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OZET

Kamu sektorii diinyanin en eski ve kokli sektoriidiir. Yerel yonetimler ise kamu
sektoriiniin hizmet sunumu agisindan insanlara en yakin olan birimleridir. Daha
onceleri 6zel sektorde yogun olarak kullanilan performans 6l¢iimii 2005 yilinda 5018
say1lt Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu’nun yiirtirliige girmesi ile birlikte kamu
sektoriinde de kullanilmaya baslanmistir. Yerel yonetim performansi, vatandas
ihtiyaglarinin tam olarak karsilanmasi agisindan biiyiik 6neme sahip olmaktadir.

Bu calismada kamuda uygulanan performans degerlendirme yontemlerinin éneminin
incelenmesi, olumlu, olumsuz yonlerinin ortaya konulmasi, bu yontemlerin Belediyeler
acisindan yansimasinin degerlendirilmesi ve bu kapsamda Mersin Biiyliksehir
Belediyesi’nde uygulanan Performans Degerlendirme Sisteminin personel algisinin
incelenmesi amaglanmistir. Anket ydntemi kullanilan ¢alismada sorularKurumsal I¢
Iletisim Boyutu, Performans Degerlendirme Siireci Boyutu, Kurumsal Performansa
Katki Boyutu ve Vatandas Memnuniyetine Katki Boyutu seklinde siiflandirilarak
hazirlanmigtir. Yapilan anketlerin degerlendirmesi sonucunda Kurumsal i¢ Iletisim
Boyutunda yasa gore gore anlamli derecede farklilik tespit edilmistir. 18-33 ve 34-58
yas araligindaki katilimcilarin i¢ iletisim algisinda anlamli fark goriilmiistiir. Bu
farklilik yas gruplar arasindaki geleneksel ve yeni yaklagimlar yani teknoloji
kullanimindaki yatkinlik olarak degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler:Performans, Performans Yonetimi, Kamuda Performans
Yonetimi, Performans Olgtimii
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SUMMARY

The public sector is the oldest and rooted sector in the world. The local administrations
are the units that are closest to the public in terms of service delivery. The performance
measurement, which was previously used in the private sector, was started to be used
in the public sector in 2005 with the Public Financial Management and Control Law
no. 5018. Local government performance is of great importance in terms of meeting
the needs of citizens.

In this study, it is aimed to examine the importance of public performance evaluation
methods, to reveal the positive and negative aspects, to evaluate the reflection of these
methods in terms of Municipalities and to examine the personnel perception of the
Performance Evaluation System applied in Mersin Metropolitan Municipality. In the
study using the questionnaire method, the questions were prepared by classifying as
Corporate Internal Communication Dimension, Performance Evaluation Process
Dimension, Contribution to Corporate Performance Dimension and Citizen
Satisfaction Contribution Dimension. As a result of the evaluation of the
questionnaires, a significant difference was found in Institutional Internal
Communication Dimension by age. There was a significant difference in the perception
of internal communication among the participants between the ages of 18-33 and 34-
58. This difference has been evaluated as the traditional and new approaches among
age groups, ie the tendency to use technology.

Keywords:Performance, Performance Management, Performance Management in
Public, Performance Measurement




GIRIS
Son yillarda diinyada ve iilkemizde yasanan degisimlerle birlikte ekonomide kaynaklarin
etkin ve verimli kullanilmasi gerektigi fikri O6nem kazanmistir. Gegmis yillara
bakildiginda yalmizca 6zel kuruluslar tarafindan kullanildigi goriilen performans
Olclimiiniin giiniimiizde kamu kuruluglar1 tarafindan da kullanildigr goriilmektedir.
Performans 6l¢iimiiniin kamuda yayginlagsmaya baslamasi ile birlikte merkezi ve yerel
yonetimler bu ydntemi uygulama olanagi bulmustur. Belediyelere acisindan
incelendiginde birgok kanun igerisinde ve hiikiimet programlarinda, kalkinma
planlarinda, acil eylem planlarinda yer alan performans oOlgiimiine yer verildigi
goriilmistiir. Kamu yonetimindestratejik insan kaynagi olgusu giiclenmis ve kamu
yonetiminde performans degerlendirme sisteminin Onil agilmistir. Ancak yontem ve

metodlar agik¢a belirlenmemistir.

Kamu performans yonetimiyle, kamu hizmeti veren kurumlarin belirledikleri hedeflere
ulasabilmelerini saglamak amaclanmaktadir. Kamu sektorii vatandasla yakin temas
halinde olan birimlerdir. Bu nedenle kamuda performans degerlemesindeki amac ise
vatandasa en yiiksek faydayi saglamaktir. Bireysel performans degerlemesi ile bu fayda
one cikmaktadir. Bu amacglarin gerceklesmesiile birlikte kurumda, denetimini artmast,
bireysel hedefler ile kurumsal hedefler iligskisi kurulmasi ve motivasyon saglamasi
seklinde katkilarinin oldugu goriilmektedir. Kurumsal performans degerlendirme
sonuglari ile kurumun eksik ve gelismeye agik taraflar1 belirlenerek siirekli iyilesme
temeli saglanmaktadir. Performans 6l¢limii ile birlikte ¢alisan performansinin ne boyutta
oldugu, faaliyetlerin devami ve sonlandirilmas: konusunda karar verme asamasinda
kuruma ve yoneticiye yol gostermektedir. Kaliteli, etkin ve verimli hizmet sunumu

acisindan kuruma katki saglamaktadir.
Calismanin Amaci ve Kapsami

Bu calismada, 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile birlikte 6nemi
artmakta olan Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme yontemlerinin
incelenmesi, olumlu, olumsuz yonlerinin ortaya konulmasi, bu yontemlerin Belediyeler
acisindan yansimasmin degerlendirilmesi ve bu kapsamda Mersin Biiyiiksehir
Belediyesi’nde uygulanmakta olan Performans Degerlendirme Sisteminin personel

algisiin incelenmesi amaglanmaktadir.



Calismanin Onemi

Tiim diinyada yasanan degisim ve gelisimler tilkemizde de kamu yonetiminde performans
odakli c¢alismalarin O6nemini arttirmistir. Geleneksel yonetim anlayisinin  yerini
kaynaklarin etkin, verimli tutumlu ve kalite standartlar ¢er¢evesinde yliriitiilmesi amacini
tagityan yeni kamu yonetimi anlayist almistir. Bu amaca ulagmanin yolu ise performans
Olctimiinden ge¢mektedir. Yerel yonetimlerde yasanan bu degisimden etkilenen kurumlar
arasindandir. Belediyeler insanlarla yakin temas halinde olan birimlerdir. Vatandasa
sunulan hizmet kalitesinin arttirilmast ve kamu hizmetlerinin iyilestirilmesinin
amaglanmasi, belediyelerde performans yonetimi ve performans Ol¢imiiniin Onemini
ortaya c¢ikarmaktadir. Buradan hareketle yapilan ¢alismada 6rnek belediyede uygulanan
yontemin personel algisi lizerine inceleme yapilmistir. Bu yonde calismanin daha 6nce

yapilmamis olmasi literatiire katki saglamasi agisindan 6nemlidir.
Cahsmanin Konusu

Calismanin konusunu kamuda uygulanan performans degerlendirme yontemleri, nu
yontemlerin ama¢ ve gerekliligi ve bu baglamda Mersin Biiyiiksehir Belediyesinde
uygulanmakta olan Performans Degerlendirme Sisteminin Personel algisinin incelemesi

amaciyla yapilan anket ¢alismasinin analiz sonuglar1 olusturmaktadir.
Calismanin Yontemi

Calismada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anketin birinci
boliimiinde demografik bilgiler kismi1 bulunmaktadir. Bu bdliimde katilimcilardan
cinsiyet, yas, egitim ve kidem bilgilerini doldurmalar1 istenmistir. Ikinci boliimde ise
katilimcilara 4 baslik altinda 22 soru yoneltilmistir. Anket sorulari Kurumsal I¢ Tletisim
Boyutu,Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci Boyutu,Kurumsal
Performansa Katki Boyutu ve Vatandas Memnuniyetine Katki Boyutu seklinde
gruplandirilmistir. Besli likert 6l¢egi uygulanarak katilimeilardan sorulara ¢’ 1: Kesinlikle
Katilmiyorum  2:Katilmiyorum  3:Emin  Degilim 4:Katiliyorum  5:Kesinlikle

Katiliyorum’’ seklinde cevap vermeleri istenmistir.

Anketlerden elde edilen verilerin analizi i¢cin SPSS 22.0for Windows paket programi
kullanilmistir. Demografik Veriler Basligindan elde edilen veriler frekans analizleri ile

ortaya konulmustur.



Calismanin Evreni ve Orneklemi

Mersin Biiyiiksehir Belediyesi’nde uygulanan Performans Degerlendirme Sisteminin
personel algisinin incelenmesi amaciyla yapilan arastirmanin 6rneklemi Mersin
Biiyiiksehir Belediyesi personelinden olusmaktadir. Farkli Daire Bagkanliklarinda yer

alan 303 personele uygulanmustir.
Calismanin Icerigi

Calisma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, performans kavrami, performans

degerlendirme amaci, performans degerlendirme yontemlerine yer verilmistir.

Ikinci boliimde, Kamu Sektoriinde Performans Yonetimi ve Degerlendirilmesi, Kamu
Sektorinde  Performans  Yonetimi  Siiregleri, Kamu  SektoriindePerformans
Degerlendirmesinin Gerekliligi, Kamuda Performans Y 6netiminin Amaglar1 ve Yararlari,
Karsilasilan Giigliikler, Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Uygulanan Kamu Performans
Yonetimi Cesitleri, Kamu Hizmetlerinde Performans Degerlendirme Yontemleri ve
Unsurlari, Belediyelerde Performans Degerlendirme konulari anlatilmistir. Ayrica
Belediyelerde Performans Degerlendirme ile ilgili Yapilan Akademik Caligmalarin

Incelenmesi yapilmustir.

Ugiincii boliimde, Mersin Biiyiiksehir Belediyesi Kurumsal ve Bireysel Performansi
Arttirmaya Yonelik Calismalari, Mersin Biiyliksehir Belediyesi Genel Tanitimi ve
Uygulamalari, Mersin Biiyliksehir Belediye Baskanligi Performans Yonetim Sistemi

Olusumu ve Uygulanmasi konularina yer verilmistir.

Dordiincti  boliimde ise, calismanin Orneklemini olusturan Mersin  Biiytliksehir
Belediyesi’nde uygulanan Performans Degerlendirme Sisteminin personel algisinin
incelenmesi amaciyla yapilan anketlerin analizleri yapilmigtir. Arastirmanin amaci,

yontemi, bulgu ve sonuglarina yer verilmistir.



1.BOLUM: PERFORMANS YONETIMi

Bu boliimde performans yonetimi kavram ve gelisimi, performansin temel unsurlari ve

performans degerlendirme yontemleri anlatilacaktir.

1.1.Performans Yonetimi Kavram ve Gelisimi
1.1.1.Performans Kavram

Performans, amaglanan ve planlanan faaliyet sonucunda elde edileni nitelik ve nicelik
olarak belirten kavramdir (Akal, 1998:1). Bir kurumun yiiksek performansa ulasabilmek
icin performans denetim ve planlamasini igceren anlayis gelistirilmesi performans
yonetimi olarak tanimlanir (Songur, 1995:19). Bir baska deyisle performans yonetimi;
kurumu istenen amaca ulastirabilmek i¢in kurumun bulundugu durum ile gelecege
yonelik konumuna iliskin veri toplama, karsilastirma ve gerekli etkinlikleri siirdiirme
stirecidir (Sentiirk, 2008). Kubali performansi; amaglanan ve planlanan faaliyetler
neticesinde ulagilmis olan nitel ve nicel, mutlak veya goreli bir kavram olarak tanimlar.
Hizmette kalite, etkililik ve verimlilik performansi tanimlar der (Kubali, 1999:32).

Saran ise performansi; belirlenen planlar neticesinde Orgiitiin ongoriilen isleri ne derecede
gerceklestirdigi ve calisanin ortaya koydugu calismanin nitelik ve nicelik bakimindan

Olctilebilen kavram olarak tanimlar (Saran, 2004:184).

Performansi, strateji ve hedeflere gore farklilik gdsteren, orgiit tarafindan belirlenen
amaclada kullanilan kaynagin O6l¢limii, bu kaynaklarmmamaca ulagma diizeyi, amaca
yonelik faaliyetlerin verimliligi, etkililigi, kalitesi, karlilig1 ve miisteri memnuniyeti gibi
unsurlar arasindaki iligkiler biitlinii diyetanimlamak miimkiindiir (Agca ve Tunger, 2006:
175). Yani performans kaynaklarinélgiilmesini, faaliyetlerin uygunlugunu, etkililigini ve
verimliligini kapsamaktadir.

Falay ise performansi, isi yapan bir kisinin, kurum yada grubun bununla amagladig1 seyi
ne derece gerceklestirdiginin nitelik veya nicelik acgidan ifadesidir seklinde tanimlar
(Falay, 2006: 1). Bu tanimdan yola ¢ikarak performansi onceden belirlenmis olan
hedeflere ne kadar ulasildiginin 6l¢iimii olarak degerlendirmek miimkiindiir. Ornek
olarak, belediyelerde toplanan ¢op miktar1 veya asfaltlanan yol uzunlugu verilebilir.Elde
edilen sonuglarin nitel veya nicel sonuglara dayanmasi belli performans standartlarini
gerekli kilmaktadir.Performans standartlart ise SMART olarak kisaltilmis ozelliklere
sahip olmalidir (Is1g1cok, 2007: 2).



S-Specific: Calisanlarla hedef konusunda uzlagilmali ve calisan kendisinden ne

beklendigini bilmelidir.

M-Measurable: Hedefler 6lciilebilir ve objektif olmalidir. Ol¢iim  ydntemi
belirlenmelidir. Nicel standartlarin 6l¢imii nitel standartlara gore daha kolaydir. Nitel

oldugunda daha dikkatli davranilmalidir.

A-Attainnable: Hedefler zorlayici ancak ulasilabilir olmalidir. Hedefler ne ¢aliganin asla

basaramayacagi zorlukta olmamali ne de kolay basarabilecek konumda bulunmamalidir.
R-Realistic: Hedefler gerceklestirilebilir olmalidir.
T-Timely: Hedeflerin gerceklestirilmesi zamanla sinirli olmalidir.

Baslangicta 6zel sektorde yogun olarak kullanilan performans kavrami daha sonra kamu
sektorii ve belediyelerde uygulama olanagi bulmustur. Ozellikle 5018 sayili Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu ve cesitli yerel yonetim yasalar1 performansin 6nemini
giderek arttirmistir. YOnetimlerin performans anlayisi zaman igersinde siirekli
degismistir. Bazi1 Olgiitler 6nemli hale gelirken bazilar1 6nemini kaybetmistir.
Isletmelerde temel performans anlayisi kar iken giiniimiizde rekabetci ortamda miisteri
tatmini, kalite, yenilik unsurlar1 daha ¢ok g6z oniinde bulundurulmaya c¢alisilmaktadir.
Zaman igerisinde yasanan gelismeler (savas, teknolojik geligsmeler) kaynaklart verimli
kullanmaya itmistir. Bunun sonucunda tutumluluk ve verimlilik dl¢iitleri daha 6n sathaya

yerlesmistir (Ertas ve Altay, 2016: 70-82).

Yonetimde kurum performansini artirmak ve mevcut isgiiclinii etken bir bi¢cimde

yonetmek icin su yollara bagvurulabilir (Kuyaksil, 1994: 165).
Kontrol-denetim,

Terfi ve yiikselme,

Odiillendirme,

Tesvik etme,

Olumlu bir organizasyon havasi olugturmak,

Performansin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesidir.



1.1.2.Performans Ol¢iimii Kavram

Performans 6l¢limii, resmi olarak ilk kez bilimsel yonetim akiminin 6nciisti Taylor’un is
Olclimii ad1 verdigi uygulamalar ile baslatilmistir. Henry Ford tarafindan 1907’ dehareketli
montaj hatt1 otomotiv sektoriinde kullanilmaya baslamistir. Bu uygulama ile tiretim basit
ve kiiciik iglere boliinmiis, niteliksizve ucuz is¢i kullanilarak kitlesel performans esasl
sonug odakli degerleme yontemleri kullanilmaya baslanmistir. Tk is¢i degerleme planlari,
1920-1930 yillar1 arasinda baslamistir. Bu degerlemeye “liyakat degerleme” ismi
verilmistir. Degerlemelerde ele alinan kriterler yillara gore degisim gostermistir. Birinci
Diinya Savasi zamaninda kriter kisilik 6zellikleri iken 1950 sonrasinda temel kriter
calisanin Urettigi is sonucuna yonelik olmustur. ABD’de yaygin olarak kullanilan bu
teknikle beyaz yaka ve yoneticilerin performans degerlemesi mavi yakali ¢alisanlara gore
daha ¢ok 6nem kazanmistir. Performans Degerlendirme Sistemlerinde kisisel 6zellikleri
temel alan 6nyargili 6l¢lim yontemlerinden, somut verilere dayanan is ¢iktilarina yonelik
performans degerleme analayisina gecildigi goriilmektedir (Bayir, Altinkaya ve

Mammadova, ?:12).

Performans o6l¢iimii, devletin sunmus oldugu hizmetlerde vatandas ihtiyaglarinin ne
derece karsilandigini agiklayan sistematik bir girisimdir.Bagka bir deyisle Kabul edilebilir
maliyetle verimli ve kaliteli liretim yapma durumunun belirlenmesinde kullanilan
aragtir.Performans ol¢limii bu yoniiyle kamuoyuna hesap verme sorumlulugunun bir
aracidir (Paul D. Epstein, 1997: 3).Performans 6l¢limii, kurumun 6nceden belirledigi
amagc ve hedefler neticesinde elde edilen ¢iktilarin, {iriin ve hizmetlerin sonuglariin veri
toplama ve analiz edilmesini kapsayan analitik bir siirectir (Sayistay, 2002: 6) Olgiim,
yapilmasi planlanan igslemler sonucunda kurumun basar1 durumunu gosteren bir islemdir

(Pakdil 2007: 127).

Isletmelerin kontrol sistemi; performans hedefleri belirleme, dl¢gme, hedef performans
karsilagtirmasi, Ol¢iimii yapilan performansin ve koyulan hedefler arasindaki farkin

belirlenmesi ve bu durum i¢in yapilmasi gerekenleri icerensistemdir (Coskun, 2006: 120).

Holzer-Yang’a gore (2004:17); performans 6l¢iim ve degerlemesinde amac; hedef ve
sonu¢ gostergeleri olusturularak kurumun kaynak ihtiyaglart tahmin edilmeli ve
kaynaklarin yeniden dagilimi saglanmali, kurumsal gelisim stratejileri belirlenmeli ve
calisanlarin performansinigelistirmek i¢in motivasyonun artirilmast saglanmasidir.

Ayrica performans 6l¢iimii ile kurumun ne kadar basarilioldugu, toplumun isteklerinin
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kargilanip  karsilanmadigive  hedeflerin  gerceklesip  gerceklesmedigi  ortaya
konulmaktadir (Coskun, 2006:105). Performans 6l¢timiinden elde edilecek verilerle, hem
hesap verenler hem de hizmet alicilar ve hissedarlar kurumdaki gelismelerden haberdar
olurlar. Bu siire¢ mal ve hizmetlerin, hizmet alicilarinin ihtiyaglarina cevap verebilecek
sekilde sunumunu saglamaktadir. Karar verme siireglerinde elde edilen veriler 1s18inda,
alinacak kararlarin daha saglikliolmalarisaglanabilmektedir. Ayrica performans 6l¢iimii
sadece halihazirdaki problemlerin  tespitinde degil, gelecekte olusabilecek
olasiproblemler i¢inde gerekli tedbirlerin zamaninda alinmasiiginolanak saglamaktadir

(Kdseoglu, 2005: 12-13).

Dogru sekilde yapilmayan performans 6l¢imii kurum performansinda azalmaya sebep
olmaktadir. Bu durum hedef yaniltma olarak adlandirilmaktadir. Hedef yaniltmada amag
ve araclar karismaktadir. Iki cesit hedef sasirmadan bahsedilebilmektedir. Tlki
calisanlarin, ddiillendirilen davranislariyapmaya calisirken, asil yapmalarigereken
gorevlerini eksik yapmalariolarak ortaya ¢ikmaktadir. Ikincisi ise kurumdaki bir birimin
kendi hedeflerine ulagsmak istemesinin kurumun genel hedeflerine tam olarak
ulasamamasisonucunu dogurmasidir (Coskun, 2006: 106).

1.1.3.Performans Yonetimi Kavram ve Unsurlari

Performans yonetimi, kurumsal basariya ulagsmak i¢in kurum caligsanlarinin ve siirece
katilan her bir unsurun performans 6l¢iimii yapilarak degerlendirilmesi, alinmas1 gereken

onlemlerin belirlenmesi ve uygulanmasidir (Ertiz, 2005: 67).

Kamu orgiitlerinin, mal ve hizmet iiretimini yerine getirmek amaciyla kullanmis oldugu
arag, yontem ve faaliyetler performans yonetimi olarak tanimlanir (Cevik, 2004:252).
Kamuda Performans yonetimi, kendisini stratejik arac olarak hissettirmeye baslamakla
birlikte kaynak kullanim kapasitesinin, hizmetlerin kalite ve verimliligini arttirilmasini
amaglayan teknikler biitiiniidiir. Performans yonetimi; etkin, verimli ve ekonomik hizmet
sunma amactyla vatandasi merkezlibir anlayis benimsemektedir. Bu anlayisla vatandas,
pasif hizmet alici konumundan aktif miisteri kimligine doniismektedir. Bu durumla

birlikte siyasi, idari hesap verme ve denetleme yolu agilmaktadir (Ugar, 2007:39).

Gerek 06zel sektorde gerek kamu sektoriinde performans yonetimi stirekli degisim ve

dontisiim siireci i¢indedir. Bu siirecte ilk olarak yonetici yapilacak olan iin tiim yonlerini
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kavramali ve bunu orgiitle nasil bagdastiracagini belirlemelidir. Siirecin ilk agamasinin
en etkin unsuru yoneticilerdir. Yonetici yapilacak isi tiim yoniiyle orgiit hedefiyle
iliskilendirir. Bu asamada en 6nemli nokta, hedef belirlenirken yalnizca iist ve orta
kademe yoneticilerin degil tiim c¢alisanlarin performans yonetim siirecine dabhil
edilmesiyle birlikte hedeflerin uygulanabilirlik ve kabul edilebilirlik diizeyi artacaktir
(Cevik, 2004:252).ikinci asamada is performansinin degerlendirilebilecegi standartlar:
ortaya koymak icin gorev ve hizmetlerin ne kadar iy1 yapilmasi gerektigi belirlenir. Bu
asama, calisanlarin kendilerinden ne beklendigini bilmesi, yapilan ve yapilacak isler i¢in
olanak saglanmasi, yapmakta olduklar1 mevcut isleri nasil yapiyor olduklari konusunda
bilgilendirme, fikir alma ve ¢alisanlardan performanslarini arttirmanin yollarini isteme
gibi temel adimlardan olusan kogluk yapmak, ilerlemeyi gézden gecirmek ve performans
denetimi altinda tutmak gibi faaliyetlerden olusmaktadir. Uciincii asama calisan
performans degerlendirmesinin yapildigi asamadir. Burada degerlendirmeyi yapan
kisinin uygulayacagi yontem bu asamanin basarisini ortaya koyacaktir. Sayet yonetici
calisanin basarisizliklar1 {izerinde durup onu bu sebeple suclarsa degerlendirme
amacindan uzaklasacaktir. Bu sebeple amag calisanin hatalarinin tizerinde durmak degil,
bu hatalar1 nasil diizeltecegini gostermek olmalidir. Degerlendirici yapici ve yonlendirici
bir yol izlerse olumlu geri bildirim saglanarak Orgiitiin ve kendisinin basar1 diizeyini
yiikseltir (Ates, 2003:258).

Goriildiigl tlizere performans degerlendirme performans yonetiminin pargalarindan
yalnizca biridir. Bu degerlendirmenin yapilabilmesi i¢in performans yonetimi siirecinin
uygulamaya gecirilmesi gerekmektedir. Bu kisimda performans degerlendirmesini
bireyin veya kurumun, onceden belirlenen performans kriterlerine, hedeflerine yonelik
hangi seviyeye ulagildiginin gostergesi olarak tanmimlayabiliriz (Sayan, 2007:522).
Performans yonetim sisteminde, bir kurumun performansi iyi planlandigi, yonetildigi,
adil degerlendirildigindeyiiksek motivasyonlu bir is ortami saglanacagi kabul edilir

(Ugar, 2007:39).

1.1.3.1.Performansin Temel Unsurlar:
Performansla ilgili ¢esitli kavramlar bulunmaktadir. Bu kavramlar performans olgiitleri
performans kriterleri, performans standartlari, performans unsurlar1 ve performans

boyutlart gibi kavramlarla agiklanmistir. Bu kavramlarin adlandirilmasi farkli olmakla



birlikte igerikleri hemen hemen aynidir. Bu yazimlar terminolojik farkliliktan

kaynaklanmaktadir. Bu durum litaratiirde kavram kargasasina sebep olmaktadir.

1.1.3.1.1. Tutumluluk

Performans kavramlarinda yasanan degisim ve doniisimden etkilenmeyen tek boyut
tutumluluk boyutudur (Akal, 1998: 5). Tutumluluk, belirlenen amacaaz maliyetle ve
dogru zamanda ulasmak olarak tanimlanabilir (Ozer, 1997: 34). Bu durumda tutumlu
uygulama; gereksiz harcamalarin kisildigi, maliyetlerin en aza indirildigi, uygulamalar

olarak degerlendirlebilir.

Tutumluluk, kaliteyi uygun seviyede tutarak kaynak maliyetinin en aza indirilmesidir.
Fiziksel ve mali kaynaklar1 kapsayan bu kavram ayrica bilgiyi ve insan kaynagini da
kapsamaktadir. Tutumluluk incelenirken dogru; yer, zaman maliyet ve kalite durumu
belirlenmeye calisilir. Tutumluluk ayni kalitenin diisiik maliyetle ortaya ¢ikmasidir

(Akal, 1998: 5).

Tutumluluk kavrami daha genis kapsamda agiklanacak olursa; kaynaklarin uygun zaman,
uygun yer ve zamanda en az maliyetle kullanilmasi olarak ifade edilebilir. Kamuda 6zel
sektore nazaran tutumluluk kavraminin agiklanmasi zordur. Tutumluluk ancak alternatif
secimi yapildiginda saglanabilmektedir. Tutumluluk, kaynaklarin israf edilmemesi,
ekonomik davranmak, digsallik ve iiretim faktorlerinin goz oniinde bulundurulmasidir.
Tutumluluk, harcama yapmamak degil belirlenen amaca ulagsmak igin yeteri kadar

harcama yapmayi ifade eder (Altinisik, 2014:48)

Tutumluluk belediyeler acisindan ele alindiginda, diisiik maliyetle ve en uygun zamanda,
belirlenen hedeflerin gerceklestirilmesi olarak tanimlanir. Belediyeler kaynaklarindan
tasarruf saglamak ve maliyetlerini diistirmek amaciyla ithale yoluyla hizmet (giivenlik ¢op
toplama gibi) alabilmektedir. Bu ilkenin en temel pargasi ise insan kaynagini tutumlu
kullanmaktir. Amaglara ulagsmak icin en uygun ve dogru sayida personeli dogru yerde

kullanmak belediyelerin basar1 ve tutumlulugunun gostergesidir (Inci, 2013:10).



1.1.3.1.2. Verimlilik

Birim basina kullanilan girdi miktarini veya maliyeti gosteren oransal ifadedir. Girdi ve
ciktilar arasindaki iliskiyi gostermektedir. Mevcut kaynak ile en fazla iiriin elde edilmesi,
siirl kaynakla amaca en iyi sekilde ulagilmasi, en fazla mal ve hizmet {iretimi, girdi ve
¢ikt1 arasinda iliski kurulmasi baska bir deyisle kaynaklarin iyi harcanmasidir. Teknik
olarak verimlilik ise; bir faaliyet i¢in kullanilan girdi ile elde edilden ¢ikti arasindaki
iliskidir. Matematiksel ifade ile Verimlilik=Girdi/Cikti’dir. Cikt1 yaratilan toplam
fayday1, girdi ise sisteme giren degerler toplamini yani is¢ilik, sermeye, yonetim gibi

bilgileri ifade etmektedir. Verimlilik iki unsurdan olusur; (Ozer, 1992: 35).

. Organizasyon boyutu: Orgiit yapisi ve i¢ isleyis diizenlenmesi ile ilgilidir.
. Faaliyet boyutu: Personelin ¢alisma bigiminden kaynaklanmaktadir.
Verimlilik, hedeflenen girdiden miimkiin olan en yiiksek ¢iktinin elde edilmesi ya da

hedeflenen ¢iktinin en az girdi ile elde edilmesidir (Demirkaya, 2000: 51).

Verimlilik kaynak kullaniminin yeterli olup olmadig:1 hakkinda bilgi verirken bir isin
yapilip yapilmamasi gerektigi hakkinda bilgi vermez.

Kamu sektoriinde, performansi 6lgmek i¢in 6zel sektor kuruluslarina gore baska unsurlar
da arastirmak gerekmektedir. Verimlilikte; isgiicii, sermaye ve toplam faktorler dikkate
alinmalidir.

Kurumda 1y1 diizenlenmis is akisi saglandigi siirece verimlilik saglanir. Kurumlarin
islemlerini yerine getirebilmeleri acisindan is akislart nemlidir. Is akislar1 her siiregte
analiz yapacaklar icin énemli bir anahtardir. Is akislarinda; mevcut is ve islemler
belirlenmeli, gereksiz is ve islemler ¢ikarilmali, birbiriyle birlestirilmesi gerekenler
birlestirilip tek agsamaya diisiiriilmeli ve gerekli performans dlgiimleri yapilmalidir (Kaya,
2007: 69). Ayrica temel anlamda iki sekilde verimlilik saglanabilir; (Kdseoglu, 2005:
216).

*Ayni girdiler kullanilarak daha ¢ok ¢ikt1 saglanabilir.

*Belirlenen oranda ¢iktiya, girdi azaltilarak ulasilabilir.

[sin tanimlanmas1 mevcut sistemlerin tasarlanmasi ve mevcut teknolojinin ve makinelerin
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kullanilmast verimlilik i¢in sarttir. Verimlilikle yillar arasinda kiyaslamalar yapilarak
verimliligin hangi diizeyde oldugu saptanabilir. Kurum i¢inde isler iyi organize edildigi

siirece verimlilik saglanabilir. Kurumda gereksiz isler varsa ya da isler karmasiksa

verimlilik diistik olur. Verimlilik artis1 igin gerekli hususlar asagida sekil 1°de verilmistir;

Sekil 1:
Verimlilik Artis

Mamul
Basitlestirme Ve
Gelistirme; Cesit
Azaltma;

Deger Analizi

ArastirmaVeGelis
tirme ile imalat
Usullerinin
Gelistirilmes Ve
Yerlestirilmesi

Yeni Makine,
Techizat
Alet Vs.
Alinmasi

VERIMLILIK
ARTISI

HerKademede
insan Giiciinden
Yararlanma
Oranini

islem
Metotlarinin
Gelistirilmesi Ve
Yerlestirilmesi

Yikseltilmesi.

Organizasyon
Planlama
VeKontrol

Fonksiyonlarinin
Gelistirilmesi.

Kaynak: (Acar, 2009:38)

Belediye agisindan verimlilik, en az girdiyle veya girdi miktar1 ile en fazla yerel hizmetin

tiretilmesi olarak tanimlanir. Belediye hizmetlerinde verimlik artis1 daha iyi ve daha ¢ok

hizmeti daha az maliyet ve ayni kalitede sunumu ile saglanabilir. Belediye kaynaklari

sabit oldugunda verimlilik belediyeler agisindan sorun olabilmektedir. Belediyelerin

kaynaklar1 kit ancak vatandaslarin hizmet beklentisi yiiksektir. Bu sebeple elindeki
11



kaynaklart verimli kullanmas1 gerekmektedir. Son zamanlarda belediyelerde kaynaklar
verimsiz kullanildig1 ve cari harcamalarda bir artis oldugu gézlenmistir. Ancak belediye
yoneticilerinin anlayisinda degisiklik gézlenmistir. Bu durumda performans 6l¢iimii ve

degerlendirmenin etkisi bityiiktiir. (Oztiirk ve Coskun, 1998: 116).

Yonetimde verimliligi; siyasallagsma, nepotizm, riisvet uygulamalarinin yayginligi, asiri
kirtasiyecilik, islemlerin yavas islemesi, personeldeki yetersizlikler gibi birgok konu
etkilemektedir. Ancak verimliligin saglanmasi i¢in su tedbirlere bagvurulabilir. Bunlar;

(Kuyaksil, 1994: 167).

Yonetim konusunda bilgi sahibi kisilerin is basina gelmesi, bu konuda yetersiz olan

kisilere ise egitim verilmesi,
Personelin gerek duyacag araglarin saglanmasi,
Takdirname veya 6diil gibi tesvik araglarinin kullanilmasidir.

Verimlilik, performans1 6l¢cmede tek basina yeterli olmamaktadir. Verimlilik, her zaman
bir hizmetin etkin ve kaliteli olacagi anlamina gelmez. Kisaca birden fazla 6l¢iit bir arada

kullanacag1 gibi tek bir dl¢iit yetersiz kalabilecektir.
Asagida gesitli verimlilik gostergelerine 6rnek verilmistir;
Taburcu olan hasta bas1 maliyet,

Verilen ruhsatlarin birim maliyeti,

Belediyenin tek bir eve su dagitimi sirasinda kullandigi para, insan sayisi, harcadigi

zaman,
Belediyece agilan kurslarda, ¢alisan basina diisen yararlanici sayisi,
Sehir i¢i yol yapiminda kullanilan is¢i basina diisen yol uzunlugu,
Belediye personeli basina diisen isleme konulmus sikayet sayisi,
Tapu islemlerinde olusan maliyet,

Itfaiye gorevlilerinin yangin alarmima cevap verme siiresi,

Cop toplama faaliyetlerinde olusan maliyet.
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1.1.3.1.3. Etkililik

Gergeklesen ¢iktinin, planlanan ¢iktiyaoranlanmasi neticesindeelde edilen etkililik
kavramui ile birbirine fazlasiyla karistirllmaktadir. Etkililik daha ¢ok amaglar1 ifade eden
bir kavramken etkinlik ise kaynaklarin kullanimi1 ve araclarla ilgili kavramlar1 ifade

etmektedir(Bas ve Artar, 1991:34). Etkililigin sorgulamasi su sekildedir:

Cikt1 iiretimde saglanmak istenen ne? Etkililik, hedefe ulasma derecesi olarak tanimlanir.

Su sekilde ifade edilir:

Etkililik = Gergeklesen Cikt1 / Planlanan Cikt1

Etkililik, tiretilmek istenengiktinin,hangi etkinlikteki kaynaklarin kullanilmasi sonucunda
ortaya c¢iktigini ifade eden bir ol¢iidiir (Bas ve Artar, 1991:35). Bu durumda kimi
kaynaklarin bosa harcandig1 gériilmektedir.Ikisinin de yiiksek oldugu durumlarda ise;
kaynak kullanimi 1yi, hedef esigi yiiksek ise hem etkinligin hem de etkililigin yeterli
seviyede oldugundan ve bunlarla baglantili olarak yiiksek performanstan soz edilebilir.

Etkinlik ve etkililik bilesimleri Sekil 2°de gosterilmistir (Celep, 2010:14).

Sekil 2:
Etkinlik ve Etkililik Bilesimleri

Faaliyetlerin Etkinligi
(Kaynak Kullanim)
Kotii iyi

Hem etkili, hem de etkin

Etkili ancak etkin degil (istenilen sonuglara
s kaynak i lasil kaynaki
Hedefe (kaynak israfi) ulasiliyor ve kaynaklar
Ulasma etkin kullaniliyor)
- Ne etkili, ne de etkin Etkin ancak, etkili degil.
Derecesi
(istenilen sonuca (kaynak kullanim iyi
Diisiik

ulasiimamas: ve kaynak  ancak istenilen sonuglara

israfi) ulasilamiyor)

Kaynak:(Celep, 2010:15)
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1.1.3.1.4. Hakkaniyet (Equity)

Hakkaniyet kavrami tanimlamasi zor olmakla birlikte yerel yonetim ilkesindekullanilan
bir aractir. Ol¢iim yontemlerindeki diisiikliik ve hizmetlerin cesitliligi nedeniyle, dis

faktorlerden etkilenir bu da tanimin yapilmasini zorlastirir.

Hakkaniyet ilkesi ile, kent sinirlar1 igerisinde tiim yonetim birimlerinin belediye
hizmetlerinisunumunda nitelik ve nicelik bakimindan farklilik olmamasi veya mevcut
farkliligin azaltilmasi gerekir (Koseoglu, 2005: 221). Belediyelerin, yerel hizmetlerin

sunumunda vatandas taleplerini dikkate almas1 gerekmektedir.

Hakkaniyet ilkesi, biiyiik 6l¢ekli yerel yonetimlerde standart bir islem haline gelebilir. Bu
ilkenin analizi en alt diizeyde karar verme siirecine katkida bulunmanin yaninda,
kaynaklarin yerinden yonetiminde hatta arttirilmasinda yoneticilere yardimci olacaktir.
Belediyeler, secilmis kisilerce olusturulan bir birliktir. Ancak bu hizmetleri belli
kesimlerce verilip esitligi bozmayacak sekilde tiim topluma esit bir sekilde dagitilmalidir

(Acar, 2009:47).

1.1.3.1.5. Kalite ve Yenilik

Kalite, alicinin ihtiyacina gore hizmet ve iiretim anlayisini ortaya koyan performans

unsurudur (Akal, 2002:28).

Yenilik ise eski ihtiyaglarin daha nitelikli karsilamasi, yeni ihtiyaglar i¢in daha faydali
sonu¢ veren islevsel yaraticilik olarak tanimlanabilir. Son dénemlerdeiiriin kalitesi,
stok/malzeme kullanimi, techizat kullanim1 veya bakimi gibi dlgiitler de biiyiik hizla

bilimdiline girmeye baglamistir. (Celep, 2010:17).

1.1.4. Performans Degerlendirme Kavrami ve Amaglari

Performans degerlendirme, calisan niteliginin yaptig1 ise uygunlugu ve calisanin iste
sergiledigi performansin analizidir (Kozak, 1999:30). Performans degerlendirmesi ile
calisaninyaptig1 isteki etkinlik ve basari1 diizeyi dl¢iiliir. Bagka bir deyisle ¢aliganin kurum
amaglarma yonelik yaptigi katkinin  Olgiilmesidir  (Aldemir vd., 2001:209).
Gergeklestirilen iglere gore performans degerlendirme farklilik gostermektedir.
Performans degerlendirme kavrami etkililigin temel kosulu olmakla birlikte sistemli

yonetim siirecinin de temel asamalarindandir. (Canman, 1993:34).
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Performans degerlendirmesi ¢alisanlarin isle ilgili bilgi ve becerilerini, davranislarini ve
is c¢iktilarimi 6lgen ve degerlendiren bir sistem oldugundan, degerlendirme sonuglari
insangiicii planlamast kapsaminda yer alan baz1 faaliyetlerde kullanilmaktadir.
Performans degerlendirmesi sonuglari; tiicretleme, Odiillendirme, ylikseltme, riitbe
diisiirme, isten c¢ikarma, vb. kararlarin alinmasinda ve egitim gereksiniminin
saptanmasinda kullanilmaktadir. Diger yandan, hem degerleyene hem de degerlendirilen
kisilere is tanimlarinda belirtilen standartlara ne kadar yaklasildigina yonelik geri bildirim
saglar. Boylece calisanlarin gii¢lii ve zayif olduklar1 yonleri de ortaya koyuldugundan
kisilerin daha basarili olabilecekleri islerde ¢alistirilmalart miimkiin olabilir.

Performans degerlendirmesi sonuglarinin, hem o6rgiite hem bireylere katki saglayabilmesi
adina degerlendirmenin; adil, objektif, gelistirici, giidiileyici, glivenilir olmasi
gerekmektedir. Bunun yani sira basariy1 etkileyen kosullar1 da dikkate alan ve siirekli
olarak yapilan bir siire¢ olmasi gerekmektedir. Yoneticiler, alti ay ya da yilda bir
gozetimciler ve astlar belirli zamanlarda genelde resmi toplantilarla bir araya gelerek bu
degerlendirmeyi yapabilirler. Bu degerlendirme goriisme, tartisma ve danisma seklinde
olabilir. insan kaynaklari uzmani da bu toplantilara katilabilir. Insan kaynaklar1 birimi
genellikle degerlendirme formunun hazirlanmasi ve kullanilacak en uygun degerlendirme
yontemin  se¢iminden  sorumludur. Performans yaygin olarak  gdzetimci
degerlendirmelerine gore belirlenir. Degerlendirme sonuglari, ilgili elemanlarin

dosyalarina konulmak iizere insan kaynaklari boliimiine verilir (Cakici, 1997:56-57).

Personel degerlendirme ile is tanimi veis performans analizleriyle belirlenen hedeflerene
derece yakinlastiklarina iliskin geri beslemeye doniikamaclar1 vardir (Tinaz,1999:399).
Geribildirimler 6rgiitiin standartlarina uygun olup olmamasina gore belirlenmektedir. Bu
geribildirim calisanlarla olumlu iletisim halinde olarak ve mesleki gelisim ve egitimlerle
desteklenirse hem calisan hem de kurum i¢in ¢ok faydali olacaktir. Geribildirimler
sayesinde ¢aligan kariyerinde hangi asamada oldugunu ne yonde ilerledigini gérmesine
katki saglar. Mevut durumunu ve performansini anlamasini saglar. Planlanan ve iyi
uygulanan performans degerlendirme siirecinde; calisanin ise ile ilgili dogru bilgiye
ulasilmasi, iyilestirmeler igin firsat olusturulmasi, beklentilerle ilgili belirsizlik ve
endiselerin azaltilmasi,verimlilik ve is tatmininin arttirilmasi, tcretlendirme ve 6diil
standartlarim1  saptanmasi,lyi  performansin  &diillendirmesi, kotii  performans

nedenlerininsaptanmasi, egitim gereksinmelerinin belirlenmesi, kurum igi iletisimin
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gozden gecirilmesi ve takim g¢alismasinin arttirilmast amaglanmaktadir(Barutcugil,

2002:182).

Performans degerlemesi bir¢ok amaca hizmet edebilir. Yonetimde yasanan siirekli
degisimlerle birlikte ele alindiginda performans degerlemesindeyasanan degisimler
kacinilmazdir. Performans degerlemesinin en genel amaci; ¢alisanin kurum etkinliklerini,
bireysel becerileri ve ¢abalariyla gelistirerek listlendikleri sorumluluklarla kurum kiiltiiri
olusturmasidir. Bu kiiltiirde insan-verimlilik-kalite iliskileri olmas1 gerektigi bilinmelidir

(Canman, 1995:120).

1.2.Performans Degerlendirme Yontemleri

1.2.1. Klasik Performans Degerlendirme Yontemleri

Kamu performans yonteminde kurum basarisi “karlilik” ve “biiylime “gibi sayisal veriler
kullanilarak degerlendirilmektedir. Kurum donem iginde kar orani yiiksek ve satislar bir
onceki doneme gore yiiksekse cogunlukla bu durum problem teskil etmemektedir. Bu
gosterge bicimi de performans degerlendirme sonuclarinin en énemli engellerinden biri

olarak yer almaktadir (Akyiiz ve digerleri 2011, s.75).

Grafik Dereceleme Yontemi

Grafik dereceleme yontemi, en eski teknik olmasiyla birlikte en ¢ok kullanilmakta olan
yontemdir. Degerlendiriciye her bir ¢alisan i¢in form verilir ve beirlenen kriterlere gore
degerlendirme yapmasi istenir (Aldemir, 2004:305).Grafik Dereceleme Yoéntemi Ornegi
Tablo 1’de gosterilmistir.
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Tablo 1:
Grafik Dereceleme Ornegi

Isgorenin Adi Soyadi: Unvani:
Boliimii: Departmani:
Degerlendirme Tarihi: Degerlendirmeyi Yapan:

Simdi ifa ediyor oldugu ige gore isgoreni degerleyiniz. Her bir basari niteligi acisindan isgéren hakkindaki
yargmizi 5°den 1’e kadar olan derecelerden birine “x” isareti koyarak belirtiniz.
5 Pekiyi;4 Iyi ; 3 Orta ; 2 Ortaya Yakn ; 1 Zayif.
PERFORMANS Degerlendiricilerin Denetleyicinin
NITELIKLERI 5 4 3 2 1 ) 4 3 2 1

Is Bilgisi: Deneyimle kazandig is
bilgisi; oOgretim diizeyi;uzmanlk

egitimi.

Isin Niceligi: Normal kosullar
altindaiiretilen is miktar;; 6nemsiz

hatalar.
Isin Niteligi: Is miktar1 ne olursa
olsunsonuglarin diizgiinligi,

dogrulugu ve giivenilirligi.

Yeni Gérevi Ogrenme Yetenegi:
Yeni is programini Ogrenme ve
aciklamalar1 kavrama hizi; bubilgiyi
unutmama yetenegi.

Inisyatif: Katkida bulunma egilimi;
yeni fikir veya yontemler gelistirme
yetenegi.

Isbirligi: Is iligkilerini yiiriitme tarzi,

Takim ¢aligmasima egilim.

Yarg ve Sagduyu: Isgoren zekice
diistiniiyor mu ve mantikli kararlar
aliyor mu?

Planlama —Orgiitleme: Isgoren
kendiisini 1y1 bir bigimde planliyor
ve diizenleyebiliyor mu?

Iletisim: Tkna edici olma; acik ve
anlagilabilir ifade etme veyazma
yetenegi.

Kaynak : (Bingo1,2003:341)

Karsilagtirma Yiontemleri

Bu yaklasima gore, degerlendirmelerin amaci kisilerin birbirleri ilekarsilagtirilmalaridir.
Uyargil’e gore, hangi calisan terfi edebilir, bir ise en uygun calisn kimdir gibi sorulara
ceva almak i¢in ¢alisanlar basar1 seviyelerine gore siralanir. Bu yontemin amaci, objektif

degerlendirme ile dogru se¢imi yapmaktir (Uyargil, 1994).
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Siralama Yontemi

Siralama Yonteminde, performans degerlendirmesinde i¢in en ¢ok kullanilan basit ve
eski bir yontem olmakla birlikte kisilerin kendi aralarinda karsilastirmasina dayanan bir
yaklasimdir. Bu sistemde degerlendirilecek kisi isimleri, rastgele bir kagidin sol tarafina
yazilir. Degerlendirme sirasinin elde edilmesi i¢in kagidin {ist tarafinda yer alan ve diisiik
degere sahip ¢alisanin ismini kagidin sag en altina yazilir ve degerlendiren yonetici diger
tarafta kalan kigilerin adlarmi hangi degeri tasiyorsa ona gore bu iki isim arasina

yerlestirilmesiyle elde edilir(Helvac1 2002, s.162).

Siralama yonteminde yoneticilerin ¢alisanlarini siralama sekline gore farkli uygulamalar
oldugu goriilmektedir. Ornegin basit sirlama yonteminde yonetici galisanlarini gdstermis
olduklar1 performansa gore siralarken ikili karsilagtirma yonteminde ise basit sirlamaya
nazaran daha seffaf olacak bicimde personeli diger personelle karsilagtirmaktadir.
Yonetici bu ¢iftin karsilastirmasini1 yaparken kagidin yaninda koymus oldugu isaretler
fazlaysa en lstte, azsa en altta yer alacak sekilde sirlama yapilir. Calisan sayisinin fazla
oldugu yerlerde cok zaman alici bir yontemdir. Tablo 2’de bu yodnteme ait 6rnek

bulunmaktadir.

Gilinlimiizde basit ya da ikili karsilastirma yontemi, ¢alisanlar1 karsilastirma da az
kullanilan yontemdir. Yontemlerin az kullanilmasinin basinda ¢alisanin kuruma ne gibi
katkilarioldugu, basar1 durumu oOrgiitte saygin bir kisi olmast gibi tek bir genel 6lgiit
kullanilarak karsilastirma yapilmasi gelmektedir. Calisanlarin yapmis olduklar1 gorevleri
dikkate alinmadan yapilan siralama yonteminde birbirinden farkli pozisyonda bulunan
calisanlar arasinda yapilan karsilastirmada “pozisyondan etkilenme” hatasina sebep
olmaktadir. Sayisal olarak degerlendirme yapilamayan siralama sisteminde calisanlarin

yiiksek performansi da anlagilamamaktadir (Boduroglu, 2013:37).
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Tablo 2: )
Siralama Yontemine Gore Degerleme Olgegi

BOLOM | BOLOM 11

1. Ahmet Yilmaz { En gok =
basarih olan ) 0 P
16. Ridvan Inan (En az basarili
olamn)

@NOOROD

Kaynak : (Bing61,2003:341)
Ikili Karsilastirma Yontemi

Bu yontemde iki calisan kendi aralarinda degerlendirilir. Calisan sayis1 az olan

kurumlarda maliyet az olacagi i¢in kolay uygulanabilir (Yiiksel, 1997:174).

Degerlemedeki 6lcek, bir igin yapilabilmesi i¢in sahip olunmasi gereken genel yetenektir.
Kargilagtirmanin tiim personel i¢in tekararlanmasi sebebiyle personel sayisi fazla olan
orgiitlerde ¢ok zaman almaktadir. Her bir ¢alisan degerlendirilen diger calisanlar ile ayri
ayr1 karsilastirilmaktadir. Degerleyen daha iyi buldugu calisani isaretler. Calisan kag kez
tercih edildiyese bu isaret toplanarak sonug elde edilir (Y1lmaz, 2006:77). Tablo 3’te ikili

Kargilagtirma Yontemi Tablosu yer almaktadir.

. Tablo 3:
Ikili Karsilastirma Tablosu
1 2 3 4 S 6 7 8

1 + - - - - 3 3
2 B - - - - - -
3 - - - - - - -
4 - - - - -~ - -
5 - - - . - - -
6 - - + - + -~ -
7 B + + - + - +
8 B - - - + - -

Kaynak : (Sabuncuoglu, 2000:172)
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Zorunlu Dagilim Yontemleri

Bu yontem, degerlendirenlerin degerledikleri calisan1 degerlendirme oOlgegi veya
cizelgede yiiksek basar1 etrafinda yada belirli bir noktada toplanmasina engel olmak
amaciyla gelistirilmistir (Woods, 1994:204). Tablo4’de Besli Skala 0Ornegi yer

almaktadir.

Zorunlu Dagilim Yontemi Begli Skala

Tablo 4:
Zorunlu Dagilim Yontemi

Cok Bagarih Basarili Orta Basarnisiz Az Basanh

% 10 % 20 % 40 % 20 % 10

Kaynak: (Tahiroglu, 2003: 180).
100 kisilik bir grup oldugunda, degerlendirici 15 ¢alisan ¢ok basarili, ¢alisan basarili, 35

calisan orta, 15 c¢alisanbasarili ve kalanl0 calisan isebasarisiz  olarak

degerlendirilmektedir. (Tahiroglu, 2003: 180-181).

Kontrol Listesi Yontemi

Bu yontemde ¢alisanin basaris1 degerlendirilmekten daha ¢ok degerleyiciler tarafindan
calismalar yorumlanmaktadir (Bingol, 1990:130). Degerleyicinin yiikiinii azaltmay:
amaclayan bir yontemdir.Listede ¢alisanin davaniglarina iligkin evet veya hayir cevabi
verilebilecek sorular yer almaktadir. Geri bildirimin zor olmasi ve farkli is kollar1 i¢in
farkl1 sorularin hazirlanmasinin zaman almasi yontemin zorluklari arasindadir

(Barutcugil, 2002:191).
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Tablo 5:
Kontrol Listesi Ornegi

Isgtirenin Adi ve Soyada Unv am :
Bdalumi: Departmani:
De zerlendirme Tarihi: Degerlendirme Yapan:

[OZELLIKLER Evet Hayir_ |
1. Géntillt olarak ivi fikirler vermekte midir? - -
2. Ise kars: dikkati geken bir ilgi gtstermis midir? - -
3. Tum astlara esit iglem yvapilnus madar? o o
4. Astlanm genellikle desteklemekte midir? - -
5. Techizat iyi kogullarda korunmakta nu? - -
6. Yeterince ivi bilgiyve sahip mi? - -
7. Is sozlesmesinin htktimilerine tamarmyla uymaya galisiyor mu? - -
2 oAstlan ona saygr gosteriyor muo? - -
9. Isyeri genzllikle temiz ve duz bir sekilde korunabiliyvor mu? - -

10. Belirli astlar igin taraf tutuyor mu? - -
11. Isgtren sorunlanm dinlemek igin genellikle zaman bulabiliyor mu? - -
12, Bir iggoreni arkadaslarnmn arasinda agkea uyard:s nm? - -
13, Ustiintn islemleri hakkinda hi¢ yvakinda
ma? - -
14, Duy gulanm denetleyebilivor mu? - -
15. Sorumlulugu genellikle bir tst yoneticinin Uzerine atar ma? = =
16, Emirler, genellikle yverine getirilir
mi? - -
17. Gézetimcinin emirleri. genellikle yerine getirilir mi? - -
18 Cok ivi is vapam takdir eder mi? - -
19. Programlara genellikle uyulur mu? o o
20. Hig¢ hata yvapar m? - -

Kaynak : (Bingol, 2006:343)
Kritik Olay Yontemi

Bu yontemde degerleyici c¢alisanlarin asirt olumlu veya asirt olumsuz davraniglarinin
tespitini yapar. Gozlenen davraniglar kritik olayolarak adlandirilir. Bunun sebebi ise,
isteki basar1 veya basarisizlikta direkt etkisi olmasidir. Kritik olay yontemi, zaman alan
bir yontemdir.Calisanin zayif yonlerinin tespiti ve geri bildirim agisindan yararli bir
yontemdir. Basar1 durumlarinin dogrudan yansitilmasi sebebiyle yararl olmakta fakat her
davraniglarinin kayit altina alindigiin bilinmesi c¢alisani rahatsiz etmekte ve bu durum

calisanlarin verimliliklerini olumsuz etkilemektedir (Canitez ve Solmus, 2000: 111).

21



Tablo 6:
Kritik Olay Yontemi

ORGUTSEL SORUNLARA DUYARLILIGI

a. Sorunlar1 géremedi a. Sorunlarin dogacagim dnceden sezebildi
b. Sorunlarin nedenlerini énemsemedi b. Sorunlarin nedenleri iizerinde énemle durdu
¢. Sorunlarm kaynagna inmedi ¢. Sorunlarin kaynagma inerek ¢6ziim aradi
Tarih Secenek Olay Tarih Secenek | Olay
1204. |C Ozel  bir 25.05.1980 |C Kisisel
1980 ¢abalariyla
duyurunun
o Firmda yangm
gecikmesine
¢ikmasini
neden suledi.
oldu.
Acklama: Aciklama:
Cok Oneml Arizayl
bir duyuruyu herkesten
zamaninda once goriip
Igililere haber verdi
bildirmedi. ve
kendisini
tehlikeye
atarak
yangm
¢ikmasini
onledi.

Kaynak : (Sabuncuoglu, 2000:179)
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Alan Incelemesi Yontemi

Alan Incelemesi Yéntemi, insan kaynaklari uzmanlar1 tarafindan gelistirilen bir
yontemdir. Grafik veya form kullanilmamaktadir. Bu yontemde c¢alisan is basinda iken
degerlendirici uzman tarafindan gozlemlenir. YOneticisine sorular yoneltilerek gerekli
bilgiler toplanir. Yoneticiler alan incelemesini formaliteleri azalttig1 i¢in tercih ederken
calisan acisindan psikolojik baskiya ve zaman kaybina sebep olmaktadir (Ugur,

2008:231).

1.2.2. Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri

Klasik performans degerlendirme tekniklerinden goriilen sorunlarin ¢oziilmesi
gerektiginden hareketle modern performans yonetim sistemi, organizasyonlarin her
kademesinde geri beslemeyi ongdrmektedir. Klasik yontem degerlendirme siirecinde
degerlenenin pasif kalmasi ve objektif yapilmamasi gibi gerekcelerle elestirilmistir
(Bayraktaroglu, Balaban ve Ozdemir 2007, s.188-189). Cagdas degerlendirme yontemi,
calisan beklentilerinion planda tutmaktadir. Bu yontemde, ¢alisan “’i¢ miisteri’” olarak

goriilmekte ve buna gore degerlendirilmektedir (Gavcar, Bulut ve Engin 2006, s.36).

Cagdas performans degerlendirme yontemleri, 360 derece performans degerlendirme
yontemi,davranigsal degerlendirme 0Olcegi  yOntemi, amacglara gore yOnetim,
degerlendirme merkezi yontemi, ve performans karnesi yontemi (balancedscorecard)

olarak bes baslik altinda incelenebilir.

Davranigsal Degerlendirme Olgegi Yontemi

Davranigsal degerlendirme yoOntemi, derecelendirme ve zorunlu se¢im yOnteminin
beraber kullanilmasiyla olusturulmus bir yontemdir. Bu yontemdecalisanin durumunu
belirten kisim isaretlenir. Bu yontemde ¢alisana formunun hazirlanmasinda izin verilerek

calisanin formu 6zlimsemesi saglanmistir.

Diger yontemlere gore davranissal degerlendirme yontemi, calisanin daha fazla tercih
ettigi bir uygulama olmasi, kariyer planlamasi ve iicretlendirmeye igerik olarak kaynak
saglar, puanlamada c¢aliganin isine gOre puanlama yapilmasi gibi avantajlart

bulunmaktadir.

Davranigsal degerlendirme yonteminingelistirilmesi ¢ok zaman aldigindan ve maliyetli

oldugundanyodntemin dezavantaji olarak goriilmektedir (Erarslan ve Ergiin,2005:97).
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Tablo 7:

Davramssal Degerlendirme Olgegi

ve
stirdiirmede oldukca basarisizdir.

I3
ILISKILERI
Calisma grubu ve diger personel
ile iliskiler1 son derecede 1
miitkemmeldir.
Caligma grubu ve diger personel
2 ile iliskileri fazlaca tatmin
edici diizeydedir.
Calisma grubu ve diger personel
ile isin gerektirdigi derecede 3
isbirligi yapmaktadir.
4 Diger kisilerle iliskileri
ortalama diizeydedir.
Calisma grubu ve diger
bolim personeli  ile 5
iliskilerinde
cesith
sorunlar bulunmaktadir.
6 Diger kisilerle 1liski
kurma  ve
stirdiirmede basarili degildir.
Diger kisilerle iligki kurma 7

Kaynak: (Can vd., 2001:184)

Amacglara Gore Degerlendirme Yontemi

1960’larda Amaglara gore yonetim, daha ¢ok personel degerlendirme teknigi olarak
kullanildig1 ve sonraki yillarda ise amaglara gore yonetimin her orgiitte en st
diizeyden, hiyerarsinin en alt birimlerine kadar amaclar saptanmasini, bunlara gore

stratejik ve taktik eylem planlarinin yapilmasi esasina dayanan bir yonetim felsefesine

dontistiigli gériilmektedir (Demir, 1998).

[k defa Peter Drucker tarafindan 1954 yilinda kullanilan amaglarla yonetim, kurumun
amagclariyla ¢alisanlarinbireysel amagclart arasinda oldugu varsayilan dogal geliskiyi

gidererek birey ve kurumun biitlinlestirilmesi amaciyla gelistirilmistir (Bingol,

1990:187).
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Tablo 8:
Amaclara Gore Degerlendirme

Isletme Hedefler \-\\\\
\\

Tekrar gozden gegirme Béliim Hedefleri

I[sletme Hedeflerinin I
Gozden Gegirilmes:
\ 4 A4
A e . r .. .
Is gorenlerin Yoneticilerin
Bl Hazirladiklar Hazirladiklan
6lim =
: Hedefler Hedefler
Hedefleninin
gozden [ l
gecirilmesi y

Yoneticilerle Is gorenlerin
\ Ulasmis Olduklar: Hedefler

I5 gérenlerin i

< Tekrar gdzden gecirme

Performanslarinin gézden
gecirilmesi

Kaynak:(Dicle, 1982:69)

Amaglara gore yonetim tekniginde yonetici ve ¢alisan 6nce sayisal olarak amaglar belirler
ve daha sonra bu saptadiklar1 amaclara gore degerlendirmeye alinirlar. Bu yaklasim
teknigi kendi kendine degerlendirme ve yoneticinin degerlendirmesi sistemlerinin
birlesimi seklindedir. Amagclara gore yonetim hem kurumun biiylime gereksinimi hem de
calisanin kuruma katki saglama ve boylelikle kendini gelistirme ihtiyacini birlestiren
devimsel bir kavramdir. Tiim yoneticiler basinda bulunduklar1 birimlerin amaglari ile

birlikte kurumun genel amaglari ile de ilgilenmektedirler (Dicle, 1982:69).

Amaglara gore yonetim kurumlarin varlik nedeni olan amag¢ ve basari sonuglar ile
ilgilenir. Bu yontemin isleyebilmesi, iist yonetim dahil tiim personele tanitilmasina ve
yontemi benimsemelerine baglidir. Bu sekilde kurumsal amaglarin bireysel amaglarla
biitiinlesecegi varsayillmaktadir. Calisan ve yoneticilerin gerek bilgi gerekse katilimei
diisiinceye sahip olmamasi durumunda istenen basar1 elde edilememektedir (Ugur,

2008:234).
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Degerlendirme Merkezi Uygulamalar:
Degerlendirme merkezi uygulamalari, Insan kaynaklar1 yonetiminde son dénemlerde
onemi  anlasilan ve  kullanomi  hizla  yayginlasan  bir  uygulamadir

(www.myexecutive.com.tr, 08.06.2018).Bu yontemle ise en uygun adaym farkh

yontemlerle ige alimi saglanirken ¢alisanin mevcut potansiyelini de ortaya c¢ikararak
ileriye yonelik planlar yapilmasini saglar (Dinler,2006:36). Degerlendirme merkezi
uygulamalari, ¢alisanlarin veya adaylarin farkli yontemlerle adil, objektif ve tutarh
degerlendirilmesi i¢in gelistirilmis metodolojiye dayanmaktadir (www.peryon.org.tr,

08.06.2018).

Yoneticilere yonelik uygulanan bu yontemde calisanin bilinen yeteneklerinin yani sira
gizli kalmis yeteneklerininde ortaya cikarilmasi saglanir.Bu yontemin gizli kalmis
yetenekleri ortaya c¢ikarmak ve iletisim ve isbirligi yeteneginin degerlemesine imkan
saglamasi gibi olumlu ydnlerinin yani sira pahali ve zaman alic1 olmast gibi olumsuz

yonleri bulunmaktadir (Ugur, 2008:234).

360 Derece Performans Degerlendirme

29 (13

360 derece performans degerlendirme i¢in “coklu degerlendirme”, “is arkadaslarinca

2 13

degerlendirme”, “tam kapsamli degerlendirme

99¢¢. 2 (13

yukariya dogru degerlendirme”, “cok
kaynakli degerlendirme”,seklinde degisik isimler kullanilir ancak siirecler benzerdir
(Garavan vd., 1997:134). Bu yontemde karma bir degerlendirmenin yapilir. 360 derece
degerlendirme yaklasimi, degerlemede fazla sayida degerleyici ve kriter olmasi sebebiyle
bu adi almistir (Gavcar vd., 2006:35). Cevresel katilim en iist diizeyde oldugu bu
yontemdedegerlenen calisanin yaptigr iste etkilesim halinde oldugu tim calisanlar

kapsar.
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Tablo 9:
360 Derece Geri Bildirim

Davramslar,
Beceriler,
Yetenekleri

Ivilestirme

Yioneticiler Tarafindan
Degerlendirme

Is Arkadaslan

Birey Musteri Tarafindan

Tarafindan Kendi Kendini Degerlendirme _ Geligim
Degerlendirme Degerlendirme Ihtiyaglarmn
Belirlenmesi

Astlar Tarafindan
Degerlendirme

Kaynak:(Olger, 2004:216)

Lassiter, 360 Derece Performans Degerlendirme yaklasimini;iletisim, Liderlik,
Degisimlere Uyum, Insanlarla iliskiler Gorevin Yonetimi, Is Sonuglari ve
Uretim,Bireylerin Yetistirilmesi, Personelin Gelistirilmesi olan 8 temel yetenek alaninda

personelin performansini ¢ok yonlii olarak izlemektir (Lassiter, 1997).

27



Tablo 10:
360 Derece Geri Beslemenin Kabul Edilebilirligi

Organizasyonel Ozellikler Degerlendirenler | Degerlendirilenler
Organizasyonel Degisime Karst Olma |- .

Ger1 Beslemenin Anonimligi + -

TKY kiiltiirii o +

Geri Beslemenin Degerlendirme Amagli

Kullanimi + -

Ekibe Dayali Yapilar + +

Grup Diizeyinde Uygulama (Dig

Miisterilerin Geri Besleme Saglamast) | +/- -

Kaynak:(Olger, 2004:216)

Performans Karnesi (Balanced Scorecard)

Kurumlarda performans degerlendirme boyutu genisletilerek ge¢cmis donemlerdeki

bilgilerden hareketle kurumun stratejisinin gergeklestirilmesi amaclanir. Miisteri odakl

olan sistem, ¢alisan tatmin ve gelisimini stratejik biitlinliik icinde yapar ve denge gozetir.

Bunun i¢in de tiim c¢alisanlara kurumun misyon ve vizyonu benimsetilmelidir.

Performans karnesi hedeflere ne kadar ulasildig1 ve bu yonde calisan performansinin ne

oldugunu dlgen bir yontemdir (Ugur, 2008:240).

Kurumsal karne yonteminde dort farkli boyut kullanilir. Boyutlar; kurumun sahiplerine

nasil gorliindiiglinii  gosteren miisteri gostergeleri, kurum degerlerinin siireklilik

gostergelerive galisan tatmini gibi yonetim siireclerinde yer alan gostergeler olarak ortaya

konmaktadir (Kogel, 2003:456-457).

Boyutlarin sebep sonug iliskisi, “strateji haritas1” ile daha agik bir sekilde ortaya

konulmaktadir. Strateji haritas1 kurum stratejileri ve calisanlarin yaptiklari is arasindaki

baglantinin goriilmesini saglar (Kaplan ve Norton, 2004a; Kaplan ve Norton, 2004b).
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Tablo 11:
Performans Karnesi

Firma Adi Finansal Boyut | Miisteri Boyutu Siirecler Boyutu Ogrenme ve Gelisme Boyutu | Toplam Olciit Sayist
Brown & Root 24% 19% 33% 24% 21
Chemical Bank 22% 22% 34% 22% 23

Cinga P&C 17% 26% 35% 22% 23

Mobil USM&R 21% 16% 59% 13% 24
Norton’un

Onerisi 22% 22% 34% 22% 23-25

Kaynak: (Norton, 2000:13-14)

Bu yontemde stratejilerin eyleme doniistiirebilmesi, kurumdaki tiim ¢alisanlarin sisteme
katilmasiyla saglanabilir. Bu nedenle, her diizeyde ¢alisan tarafindan kontrol edilebilen

ve yonlendirilebilen performans kriterleri belirlenmelidir (Coskun, 2006:18).

Psikoteknik ve Psikoanaliz Yontemi

Bu yontem pahali olmasi ve uzun zaman almasi sebebiyle yoneticilere uygulanmaktadir.
Degerlendirilecek kisiler, gorevli uzman psikologlar tarafindan psikolojik testlerden
gecirilmekte ve ikili goriismelerle gézlem yoluyla kisinin psikolojik davranis, zihinsel
faaliyeti duygusal tutum ve davranislarini niteleyen bilgilere ulasilmaktadir. Bu bilgiler
dogrultusunda ¢alisanin kurum gelisimine uyup uymayacagi ve kurum kiiltiirtine uyum

saglayip saglayamayacagi konusunda tahminlerde bulunulur (Ugur, 2008:235).
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2.BOLUM: KAMU SEKTORUNDE PERFORMANS YONETIMIi VE
DEGERLENDIRILMESI

Bu béliimde Kamuda Performans Yo6netimi ve Degerlendirilmesi, Kamuda Performans
Yonetim Siireci, Ama¢ ve Yararlari, Siirecte Karsilasilan Zorluklar ve Kamu
Yénetiminde Uygulanan Performans Degerlendirme Y&ntemleri anlatilacaktir. ilerleyen
kisimlarda ise kamunun bir pargast olan belediyelerde bu sistemlerin nasil uygulandigi
aciklanmistir. Son olarak Belediyelerde Performans Degerlendirme ile ilgili yapilan

akademik calismalar incelenmistir.

2.1. Kamu Sektoriinde Performans Yonetimi ve Degerlendirilmesi

Geleneksel Kamu yonetiminde c¢agdas performans yonteminin aksine verimlilik ve
performansa dayali olmayan ¢alisma ve iicret sistemi hakimdir (Bilgin, 2010:32). Yeni
Kamu Ydnetimi Siireciyle dncelikle stratejik yonetim anlayisi insan Kaynaklari yonetimi
(IKY), esneklik, saydamlik, hesap verilebilirlik, performans degerlendirme gibi
uygulama araglart ile kamu yonetimindeki performans ac¢iginin kapatilabilmesi

amaglamaktadir. (Eryigit, 2012:.224).

2000'li yillarla birlikte kamu yonetimine yonelik reformlar ile stratejik yonetim anlayisi
oturtulmaya baglanmistir. Stratejik yonetim seklinde kurum misyon ve vizyonu belirlenir.
Stratejik amac¢ ve hedeflere yonelik faaliyetler gerceklestirilir. Stratejik planda ise
kurumun giiclii ve =zayif yonleri,tstiinliikleri,karsilagabilecekleri tehditlere karsi

alinmasigereken 6nlem ve planlar belirtilir (Durna ve Eren, 2002, s.61; DPT, 2007).

Kamu sektorii kit kaynaklarla daha ¢ok sey liretmek icin ¢aba gosterir. Bu nedenle; kamu
sektoriinde, performanslarini iyilestirme, dogru stratejiler belirleme ve is siireclerini daha
verimli yonetmesi gerekmektedir (Rohm,2002: 1). Kamu sektorlerinin glinlimiizde genel
olarak kamu hizmet {iretimi, halkin beklentilerine cevap verebilme konusunda etkililik ve
verimlilikten uzak olduklar1 gériilmektedir. Kamu hizmetlerinin yerine getirilmesindeki
aksakliklarin altinda, kamu kaynaklarinin simirliligi, biirokrasinin yogunlugu, planlama
ve esgiidiim eksiklikleri gibi nedenler yatmaktadir. Iste bu durumda yeni yonetim
anlayislarinin uygulamaya ge¢mesi gerekir ki bunda da en 6nemlisi performans yonetimi
ve bunun bir parcasi olarak yapilan performans Ol¢iimiidiir (Usta, 2010: 32). Kamu
sektorlerine performans yonetimi anlayisi ile bakildiginda, kurumlarin amacina uygun is

yapip yapmadiklari, halka kars1 ne kadar sorumluluk duygusu tasidiklari, yetkili oldugu
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alanda ¢alisip calismadiklari, belirli gruplara m1 yoksa kamuya mi1 hizmet ettiklerinin yani
olmasi gerektigi kadar ¢alisip c¢alismadiginin belirlenmesi gerekmektedir (Holzer ve
Yang, 2004: 17). Ekonomide kit kaynaklarla sinirsiz ihtiyaglarin karsilanmasi ¢abasi
kamu hizmeti goriiliirken de bu ¢abay1 beraberinde getirmistir. Kaynaklarin dagiliminda
ve kullaniminda objektif kriterler bireysel tercihlerin oniine gegmistir. Bu yeni anlay1s
kamu kurumlarinda performans yonetiminin zorunlulugu sonucunu dogurmustur (Sakal
ve Sahin, 2008: 22). Bu anlayisla kaynaklarin toplumsal faydayi en iist diizeye ¢ikaracak
sekilde dagitilmas1 demek olan kaynak tahsisinde etkililige katki saglayarak, israfin
Oniine gecilmesi amaglanmaktadir(Yilmaz, 2010: 128). Kamu kurumlarinda performans
yonetimi ile ilgili ilk girisimlerin XX. yiizyilin ilk yillarinda basladig1 sdylenebilir. Ozel
sektorde uzun yillar uygulanan performans yonetiminin kamu sektorlerinde de
uygulanmasinin dzellikle iilkemizde ¢cok da uzun bir gecmisi yoktur. 1980’lerden sonra
devletin kii¢tltiiliip, etkinliginin ve verimliliginin artirilmasi ¢calismalar1 baglamistir. Bu
degisimde toplam kalite, stratejik planlama, performans yonetimi ve performans 6lglimii

gibi kavramlar 6nem kazanmistir.

Geleneksel kamu yonetiminde girdi odakli anlayisin aksine performans yonetimi
yaklasimi ile ¢ikti odakli anlayis hakimdir. Olciilemeyen yonetilemez anlayisi ile
ciktilarin Olglilmesinin de Onemi burada ortaya konulmaktadir. Kamuda performans
yonetimi anlayisi ile etkili ve verimli hizmet sunabilmek amaciyla vatandag merkezli bir
anlayis benimsenmektedir. Bu anlayista vatandas sadece pasif hizmet alicis1 degil ayni
zamanda aktif miisteri kimligindedir. Bu da ayrica hizmet verenlerin denetlenebilmesi
yolunu agmaktadir (Ates ve Cetin, 2004: 255). Bu baglamda kamu kurumlariin verdigi
hizmetten faydalanan vatandasin ihtiyag, talep ve memnuniyeti 6n plana ¢ikmaktadir.
Ozetle kamu hizmetlerindeki kalitenin artirilmasi, kamusal kaynaklarin etkili ve verimli
bir bi¢imde kullanimi ayrica karar ve uygulamalardaki saydamligin ve hesap

verebilirligin arttirilmas1 kamuda performans artirict dnlemler olarak sayilabilmektedir.

Biitin bu anlatilanlar 151831Inda kamu performans yonetiminin amaclarin1 sdyle

siralanabilir (Bilgin, 2007: 61):
Sektoriin amag ve hedeflerini bireysel hedeflere indirgemek,

Istenen hedeflere ulasabilmek amaciyla performans Slgiitlerinin belirlenmesi,
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Calisanin gergeklestirmesi istenen performans sonucunu, ortaya ¢ikan basarinin

karsilastirilarak degerlendirilmesini saglamak,
Yonetici-calisan arasinda etkin bir iletisim ortami olusturmak,
Basarili calisanin odiillendirilmesi,

Sektoriin ve ¢aliganlarin zayif ve giiclii yonlerini belirlemek,

Performansin gelistirilmesi i¢in yonetici ve calisanlarin birlikte hareket etmelerini

saglamak,
Egitim ve kariyer planlamasi i¢in yonetime gerekli bilgi akigini saglamak

Geribildirimle calisanlarin motivasyonunu artirmak kamu performans yoOnetimi
uygulamalarinda en 6nemli sorumluluklar yoneticilere aittir. Kamu kurumlarindaki
yoneticiler, kaynaklarin kullaniminda verimliligi saglamak, belirlenen hedeflere nasil
ulagilacagini belirlemek, mal ve hizmet iiretimindeki maliyeti olabilecek en alt seviyeye
indirmek ve seffaflig1 artirmak ve vatandas odakli hizmet sunma konusunda organize bir
sekilde ¢alismak durumundadirlar(Sagbas vd, 2011: 18). Ayrica kurulugun performansini
gelistirmek i¢in stratejik plan yapmali, performans arttirici yeni hedefler koymali, kurum
kaynaklar1 yeniden gozden gecirilerek kontrol edilmeli, yeni kaynak arayislarina
basvurmali, is yiikiiniin ne ¢ok olmasi ne de az olmamasi i¢in gereken dnlemleri almali,
performans hedeflerine yonelik sonuglar 6l¢iilmeli, insan kaynaklar1 yonetimine 6nem

vermelidirler (Bilgin, 2007: 59).

2.2. Kamu Yonetiminde Performans Yonetim Siirecleri

Kamu yonetimi performans stiregleri planlama, uygulama, denetim ve gelistirmeden

olusmaktadir. Bu siireclere asagida belirtilmistir.
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2.2.1. Planlama

Ulasilmak istenen hedeflerin acik ve analisilir olmasi gerekmektedir (Bilgin, 2004:29).
Kurumun hedeflerini gergeklestirmek amaciyla hazirladig: stratejik plan, misyon, vizyon
ve politikalar basarisina etki edecektir. Bu sebeple bu siirecte denge saglanmalidir

(Karasoy, 2014:264).

2.2.2 Uygulama:

Kurumun performans degerlendirmesini de oldugu bu siirecte hazirlanan plan

uygulanmaya baglar (Karasoy, 2014:264).

2.2.3. Denetim:

Denetim siireci kamu kaynaginin amaca uygun kullanimini saglayan bir siirectir. Bu
stirecte kurumun hedefleri ile ortaya koydugu performans faaliyetleri objektif sekilde
incelenir (Ozer, 1979:60). Kamu kaynaginin etkinlik, verimlilik ve tutumluluk bazinda
yonetim durumunun incelendigi, hesap verme sorumlulugunu gerekleri kilan bir siiregtir

(Atakan vd., 1997:31).

2.2.4. Gelistirme:

Yapilan denetimler ve degerlendirmeler neticesinde elde edilen sonuca gore,
orgiitlinvarsa eksik yonlerinin giderilmesi, iyi olan yonlerinin de daha ¢ok gelismesine

yonelik ¢aligmalar yapilir (Karasoy, 2014:264).

Sekil 3:
Kamu Yonetiminde Performans Yonetim Siirecleri (PUKO DONGUSU)

=S - =

—_—

“"—-—“ d--’
_
—

Kaynak: (Celep,2010:37)
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PUKO Déngiisii Kamu performans ydnetimine uyarlanacak olursa; ilk adim planlama ile
baglar ve  programlarin  olusturulmasiyla ~devam  eder. Sekil3’de  bu
dongiigosterilmektedir. Bu adim, yillik uygulama dilimlerinin oldugu ve performans
Olctimlerinin yapildig1 asamadir. Uzun vadeli yillik hedef kirimlar1 ve belirlenen
hedeflerin maliyetlendirilesi bu adimda yer almaktadir. Faaliyetler yil boyunca izleme ve

degerlendirme araciligiyla takip edilmektedir (Celep, 2010:37).

Sekil 4:
PUKO Déngiisii ve Kamu Yonetiminde Performans Yonetim Siirecleri

H“‘.

| Planla —» Strateiik Plan
I Performans Programlan Kamu
2. Uygula —r ' = Performans
Yonetimi
3. Kontrol Et —
Faalivet Raporlar

4. Onlem Al -~ —~

Kaynak:(Celep,2010:37)

2.3. Kamu Sektoriinde Performans Degerlendirmesinin Gerekliligi

Kamu sektorii diinyanin en koklii ve en biiylik sektoriidiir. Ancak kamu sektoriine yonelik
sikeyetler her {ilkede artmaktadir. Ozel sektorde bulunan verimlilik, etkinlik ve kalite

kavrami kamuda tam anlamiyla yer bulamamustir (Y1ildiz, 1995:77).

Kamu sektoriiniin etkin ve verimli ¢alismasinin ve kaliteli hizmetler sunmasinin iilke
ekonomisi ve 6zel sektor lizerinde dogrudan etkisi vardir. Kamu tarafindan saglanan
ulasim ve haberlesme iletisim gibi hizmetlerin zamaninda karsilaniyor olmasi, giivenlik
hizmetlerinin niteligi, egitim ve saglik hizmetlerinin yeteri kadar gergeklestirilmesi yerel
yonetimlerin hizmetlerinin yeterliligi diger tiim sektdr basarilari tlizerinde etkilidir

(Akgakaya, 2012:89).

Kamu c¢alisanlarinin performansinin degerlendirilmesi kurumun devamliligi, ¢alisanin
verimliligi ve ileride daha ¢ok fayda saglayabilmesi i¢in gerekli olan faaliyetlere dayanak
saglamaktadir. YOnetimler verimliligi saglamak icin ise uygun ¢alisan se¢cmek,

caligsanlara egitim olanaklar1 saglayarak yetkinlik ve sorumluluk vermek ister. Bunun i¢in
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de c¢alisanlarin yeterlilik diizeylerini ortaya koyan degerlendirme sistemleri

gelistirilmelidir (Canman, 1993:4).

Kamu kurumlar1 6zel sektoriin ortaya koydugu kalite ve maliyet standartarini saglamak
zorundadir. Bu standartlara ulasilamamasi bazi kamu kurumlarinin ayakta kalmasi
konusunda tehdit olusturmaktadir. Bir kurum varligini siirdiirebilmek i¢in giivenirlige
ihtiyac duyar. Bu giiven ise vatandasa sunulan hizmet kalitesine verilen 6neme baglidir

(Akgakaya, 2012:190).

Kamu kurumlari, 6zel sektor, kar amacli kurumlarin her biri varliklarini ihtiyaglarini
karsiladiklar1 miisteriler sayesinde siirdiirebilmektedirler. Bu durumda kurumlarin
miisteri memnuniyetini saglayacak mal ve hizmet iiretimini saglamak i¢in miisteri eksenli
stratejiler gelistirmesi gerekir. Bu durum kamu kurumlarini da etkilmeye baglamis ve bu

yonde ¢alismalar yapmaya yoneltmistir (Bilbey, 1999:28).

Kamu yonetimi her gegen giin artan oranda kaliteli hizmet talebiyle karsilagmaktadir.
Artan talepler yoOneticileri bu taleplerin karsilanmasi i¢in maliyet arayisina
yonlendirmektedir. Devletin bu konuda iki alternatifi vadir. Birinci alternatif, vergilerin
arttirllmas1 veya yeni vergiler konulmasi yoluna gidilmesidir. Ancak vergi artisi
hiikiimetler ve vatandaslar tarafindan olumlu karsilanan bir durum degildir. ikinci
alternatif ise daha kaliteli ve verimli hizmet sunmanin yolunu aramaktir. Bu durumda
vermlilik artis1 saglayacak yontemler bulunmalidir. Performans 6l¢limii verimlilik artigi

saglama konusunda énemli bir yer tutmaktadir (Oztiirk, 2006:81).

2.4. Kamuda Performans Yonetiminin Amaclari ve Yararlari

Bilgin, Kamu y6netiminde performans yonetiminin temel amacinin, kamu hizmeti veren
kurumlarin hedeflerine ulasmak oldugunu savunur (Bilgin, 2004:248). Kamu
yonetiminde belirlenen hedefler neticesinde elde edilen sonuglar performans ol¢iitleriyle
belirlenir. Ancak ekonomiklik,saydamlik,verimlilik ve hesap verebilirlik acisindan
performansa etkilerinde farklilhik oldugu goriilir. Kamu yonetiminde performans
degerlemesi ile birlikte vatandas beklentilerinin karsilanmasina iliskin ¢ok biiyiik fayda

saglamaktadir (Karasoy, 2014:263).

Kamu performans degerlendirilmesinde bir diger 6énemli amag¢ en olumlu sonucu elde
edebilmektir. Siirecinin 6nemli faydalar1 bulunmaktadir. Bunlar asagida belirtilmistir

(Balc1, 2003:122; Barutgugil, 2002:127; Bilgin, 2004:41; Ergiin & Polatoglu, 1993).

35



Y oneticilerin vatandas isteklerine yonelik karar vermesi,

Kurum hedefleri ile ¢alisan hedefleri arasinda iligski kurularak ¢alisan motivasyonunun

saglanmasi,
Personel yiikselmesinde objektif kriterlerin esas alinmasi,
Kamu mal ve hizmetlerinin etkin kullanilmasi,

Yoneticilerin yetkilerini kotliye kullaniminin 6niine belirlenen kriterler ve kanunlar ile

gecilmesi,
Performans degerleme Olgiitleri ile biirokrasi azaltilarak yerinde hizmet saglanmasi,

Kamu Performans Yonetiminde bireysel performans degerlendirmesiyle biiyiik fayda
saglanmaktadir. Kamu Performans Y 6netiminde amaglara ulasilmasi durumunda kuruma

saglayacag yararlar asagida belirtilmektedir: (Akcay ve Bilgin, 2016:167).
Yonetimin denetim yetkisi artar,

Y Onetimi problemleri daha 6nceden belirleyebilme ve 6nlem alabilme konusunda

gelistirir,

Bireysel hedefler ve kurumsal hedefler arasinda iligki kurar ve ¢alisana

motivasyon saglar,

Calisanlara yonetim beklentilerini agiklayarak iletisimin gelismesine fayda saglar,
Calisanlara geribildirimin objektif kriterlere yonetilik verilebilmesini saglar,
Terfi ve licret zammi1 konusunda y6neticiye objektif kriter saglar,

Performans kayitlarinin merkezi sistem dahilinde insan kaynaklarinda tutulmasim

saglar.

2.5.Kamu Performans Yonetiminde Karsilasilan Giicliikler

Kamusal hizmetlersiyasi ve yasal bir ¢ercevede yiiriitiilmektedir. Bu nedenle hizmetlerin
Olclimii her zaman elverisli olamamaktadir. Kamu yonetiminde amaclar her zaman
uyusmamakta ve ¢atisma yasanmaktadir. Kamu yonetimi sistemlerinin amaci etkinligin

saglanmasindan Ote toplumun hizmet ihtiyacin1 karsilamaktir. Beseri degerler ve
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toplumsal amagclar, kamu yonetimin en 6nemli Olgiitlerini olusturmaktadir (Akcakaya,

2012:190).

Diger yandan kamu performans yonetiminin sorunlari su sekilde agiklanabilir (Akgay ve

Bilgin, 2016:167).

Kamu yonetimi kiiltiiriine performans yonetim sistemi, henliz tam anlamiyla

anlagilamamustir.

Kamu Performans Yonetiminde, Olciitler ve uygulama asamalarina yonelik
mevzuat diizenlemesi heniiz yapilmamis ve bu nedenle orgiitsel yapi heniiz

kurulamamustir.

Geleneksel kamu yonetimi anlayisina sahip ¢alisanlarda belirlenen performans

Olciitlerine kars1 direng goriilebilmektedir.

Kamu Performans Yonetimindekamu kurum ve Kkuruluslarmin alistiklar

geleneksel yapidan uzaklagsmak istemedikleri bilinmektedir.

Sisteme kars1 olan bu direncin ortadan kaldirimasi ve sistemin etkinliginin saglanabilmesi
icin yonetimin yerine getirmesi gereken bazi gorevler vardir. Bunlar kurumun ortak hedef
ve gorevlerini, tim kuruma benimsetilmesinin saglamasi, kurumun birimleri ve insan
kaynaklar1 arasindaki bilgi akisini saglayacak iletisim sistemi olusturularak ve kurumun
birimlerinin ve ¢alisanlarinin performansint siirekli gelistirebilmek adina gerekli

onlemlerin alinmasi seklinde siralanabilir (DPT,2000:76).

Kamu Performans Yonetimine yapilan elestiriler ¢ogunlukla, performans yonetim
sistemlerinin insan 6zelliklerini yok sayan bir yontim anlayisina sahip olmas1 yoniindedir.
Bu sebeple yoneticilerinsan kaynaginin nesnel degerlendirilmesini saglayacak Olgiit ve
hedeflerin oldugu, hedeflere ulasimin saglanabildigi farkli kisilik 6zelliklerine yonelik
stratejik yonetim anlayisi gelistirmelidir (Akcay ve Bilgin, 2016:167).

2.6.Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Uygulanan Kamu Performans Yonetimi
Cesitleri

Kamu performans yonetimi iiretime katilan girdinin mal ve hizmet iiretim siirecine
katkisini temel alir. Bu temel alinan dogal kaynak, sermaye, teknoloji ara¢ ve gerecler
kadar insan kaynaginin da performans yonetimine etkisi vardir. Ancak diger girdilerin

denetim ve analizleri daha kolay ve miimkiinken insan kaynaginin analizi olduk¢a zordur
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(Bilgin, 2004b: 42). Bu girdiler baz alindiginda kamu performans yonetimi kurumsal
performans yonetimi, takim performans yonetimi ve bireysel performans yoOnetimi

basliklar1 altinda toplanmaktadir (Bilgin, 2004b: 43).

2.6.1. Kurumsal Performans Yonetimi

Kurumsal performans yonetimi siireci, onemli stratejik Onceliklerin belirlenmesiyle
baslayan bu Onceliklerin en iist diizey calisandan alt diizey calisana kadar yayiliminin
saglanarak stratejik ¢iktilardan sonug elde edilmesiyle devam eden bir siiregtir. Kurumsal
performans yoOnetimi, hesap verme sorumlulugu ve seffafligi saglarken, kurumlarin

verimlilik ilkesiyle yonetilmesini saglayan aragtir (Gokus, Bayraci ve Tagpinar, 2014:60).

2.6.2. Takim(Birim) Performans Yonetimi

Takim, ulagilmak istenen hedef i¢in toplanmis birbirlerine bagimli hareket eden iki veya
daha cok kisiden olusan topluluk olarak ifade edilir (Eren, 2001: 459). Takim performans
yonetiminin bireysel performanstan farki, farkli tecriibe, davranis ve yeteneklere sahip
bireylerin ortak bir amag i¢in koordineli olarak ortaya koymus olduklar1 faaliyetlerdir

(Akgiin, vd., 2004:300).

2.6.3. Bireysel Performans Yonetimi

Bireysel performans yonetimi ¢alisan ve ¢alismayan personelin birbirinden ayrilmasi ve
eksikliklerinin tespit edilmesini saglayan bir yontemdir. Geleneksel kamu yonetiminde
terfiler kideme gore gerceklestirilirken cagdas performans yontemlerinde performans
kriterleri baz alinmaktadir. Calisana yapilacak iicret 6demesi, verilmesi gereken hizmetici
egitimler ver yer degisikligi konularinda bu kriterler gz onilinde bulundurulmaktadir

(Yiksel, 2004: 8).

2.7.Kamu Hizmetlerinde Performans Degerlendirme Yontemleri ve Unsurlari
2.7.1.Kamu Hizmetlerinde Performans Degerlendirme Yontemleri
Kamu kurumlarn kar amaci giiden kuruluglar olmadigi i¢in mal ve hizmetlerin
parasal olarak ifade edilebildigi 6zel kurumlara gore verimlilik tespiti yapmak
oldukca zordur. Emniyet hizmeti 6rnek verilecek olursa burada somut ¢ikti veya
degerden bahsedilemez. Fakat bu durumda etkinligin ve tutumlulugun 6l¢im ve
degerlendirme agisindan bir sonuca ulasmas1 miimkiindiir (Dilsiz, 2010:55). Ayrica,
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etkin ve verimli sunulan bir emniyet hizmeti ya da kamusal bir hizmet, amaci somut
tirtinler ve parasal degerler elde etmek olan her tiirlii organizasyonun performansini
artiran bir 6zellik degdstermektedir.
Bu sekilde belirtilen zorluklar ve performans degerlendirme unsurlari ¢er¢evesinde
kamu hizmetlerinde performans degerlendirme asagida belirtilen birkag ¢esit
yontemle yapilabilir.
2.7.1.1.Kurumlararasi Karsilastirma
Benzer faaliyet gosteren kurumlarin maliyet, giderler, hizmet kullanimi, personel
durumu ve performans gostergeleri agisindan karsilastirilmasidir (Yerli, 2006:72).
2.7.1.2. Kurum ici Karsilastirma
Ayni yetkili tarafindan saglanan farkli hizmetlerin maliyetlerinin karsilastirilmasi
ile dnemli bilgiler elde edilir. Okul veya yerlesim yeri enerji tiiketimi, tagit onarim
maliyetleri bunun i¢in 6rnek verilebilir. Kurumun denetgileri tarafindan kurum

faaliyetlerine yonelik performans gostergeleri olusturulabilir (Yerli, 2006:72).

2.7.1.3. Hedeflere Gore Karsilastirma

Bu yontemde kurum kendisine hedefler beirlemektedir. Bu unsurlar {izerinden

kurumlarda hedef karsilagtirmas1 yapilmaktadir (Yerli, 2006:72).

2.7.1.4. Gecmis Performanslarla Karsilastirma

Kurumun gegmis donemlerdeki performansina 1s1k tutan bu yontem ayni zamanda
potansiyel tasarruflarim1 da ortaya koymaktadir. Bu yontem sayesinde kurum

yapilan hatalar1 gorerek gerekli dnlemleri alacaktir (Giines, 2006:64).

2.7.1.5. Ozel Sektor Karsilastirmasi

Kuruma yakin benzer faaliyetler gosteren 6zel sektor ile karsilastirilmasi ilgili kuruma
fayda saglayabilir. Calisma yontemleri agisindan farkli olan kamu kurumlarinin 6zel

sektorler karsilastirilmasi faydali bir yontemdir (Giines, 2006:64).
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2.7.2. Kamu Sektoriinde Performans Yonetiminin Unsurlari

5018sayili Kamu Mali Yonetimi Kontrol Kanununda ve ydnetmeliklerde kamuda
performans yoOnetiminin temel unsurlari; stratejik plan, performans programlar1 ve
faaliyet raporundan olusurken operasyonel planlar ve izleme degerlendirme unsurlari

heniiz yer almamaktadir (Celep, 2010:39).

2.7.2.1. Stratejik Plan

Stratejik planlama kurumun ulagsmak istedigi amaglar i¢in misyon ve vizyon belirlenerek,
amagclarin tespit edilmesi ve stratejinin belirlenmesine yonelik karar verme siirecidir
(Ozgam, 2007:32). Stratejik planlama siirecinde; durum analizi, misyon ve ilkeler,
vizyon, stratejik amaclar ve hedefler, faaliyet ve projeler, izleme, degerlendirme ve

performans dl¢iimii seklinde ele alinmaktadir (Demir ve Yilmaz, 2010:73).

Uzun vadede stratejik planlama yapilmasi tek basina yeterli olmamaktadir.Kamuda
stratejik yonetim dongiislinii olusturan; performans programlarinin hazirlanarak, izleme
degerlendirme, raporlama ve denetleme siiregleri tamamlanmalidir. 1980°1i yillarla
birlikte kamu yonetiminde degisimler yasanmis ve stratejik kamu yonetimi anlayisi
benimsenmeye baglamistir. Tiirkiye’de bu konudaki son gelisme 2006 yilinda
uygulanmaya baglayan 5018 Sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile

yasanmustir(Belediyeler I¢in Stratejik Planlama Rehber Taslag).
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Tablo 12:
Stratejik Plan

= Planin sahiplenilmesi
= Planlama sirecinin organizasyonu
= Hazrlk programi

= Kurumsal tarihge

= Uygulanmakta olan stratejik planin
degerlendirilmesi

= Mevzuat analizi

= Ust politika belgeleri analizi

= Faaliyet alanlariile Grin ve

hizmetlerin belirlenmesi

Paydas analizi

Kurulug ici analiz

PESTLE analizi

GZFT analizi

* Misyon "
= \Vizyon GELECEGE BAK'S

= Temel degerler

Nereye ulasmak istiyoruz?

= Amaclar

* Hedefler STRATEJI GELISTIRME

= Performans gostergeleri

Performans hedefleri
Performans gostergeleri

; Foheter PERFORMANS PROGRAMI G”T::iﬁ:?;g;mr'fziem

Maliyetlendirme
Bitceleme

= Stratejik plan izleme toplantisi

* Stratejik plan degerlendirme IZLEME VE Basarimizi nasil takip eder

oplantisi v .
. tFaznyett raporu DEGERLENDIRME ve degerlendiririz?

= g denetim

Kaynak:Belediyeler igin Stratejik Planlama Rehber Taslag

2.7.2.2. Performans Programlar

5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu’nun 9. Maddesikamu idarelerine,
yiiriitecekleri faaliyetler ile bunlarin kaynak ihtiyacini, performans hedefve gostergelerini
iceren performans programi hazirlama zorunlulugu getirmistir. Performans programlari;
kalkinma planlari, programlar, ilgili mevzuat ve temel ilkeler ¢ercevesinde olusturulan ve
bes yillik donemi kapsayan stratejik planlarin  yillik  uygulama dilimlerini
olusturmaktadir. Stratejik planlar ve biitgeler arasindaki iligski performans programlari

araciligi ile kurulmaktadir (http://peb.bumko.gov.tr).

2.7.2.3. izleme ve Degerlendirme

Izleme ve degerlendirme siireci, verilen gorevlerin hedeflendigi sekilde yiiriitiilmesi
durumunun incelendigi, nitelik ve nicelik agisindan istenilen sonuca ulasilip

ulasilmadiginin gézden gecirilerek degerlendirilmesi siirecidir (Gozliikaya, 2007: 62-63).
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Stratejik yonetim dongiistinde izleme ve degerlendirme 6nemli bir agamadir. Yonetim ve
kamuoyunun denetimi ¢ercevesinde izleme degerlendirme siirecini, odak noktasi
vatandas olan; planlama, uygulama ve biitgelemeyi de icine alan bir biitiin olarak
incelemek gerekir. Siirecin etkililigi bu asamalarin kalitesiyle dogrudan iliskilidir

(TEPAV, 2007:21).

Izleme ve degerlendirme sayesinde yoneticiler, bilgiye dayali kararlar ile amag ve
hedeflerden sapma oldugu durumlarda iyilestirici tedbirler alabilir. Izleme ve
degerlendirme siireglerinde performans programinda detaylandirilan faaliyet ve projeler
de dikkate alinmaktadir (Belediyeler I¢in Stratejik Planlama Rehber Taslagr).

Tablo 13:
Izleme ve Degerlendirme

Alti Aylik Donemlerde

m —
> C .
T E Izleme, Yillik Dénemlerde
2 cg ise Degerlendirme
3 om Toplantilari Yapar
1
Stratejik Plan izleme ile . . .
Q
:0__)' g = Stratejik Plan Degerlendirme Strat:fra:firll l;:::e le
== g Toplantilarina Temel teskil Bu Raporlari Ust ratejic b
L7 . o < Degerlendirme
s = o Edecek izleme ve Yoneticiye Sunar .
n o . . Sonuglarini Konsolide
) Degerlendirme Sonuglarini
L . : Eder
Harcama Birimlerinden Ister
~.

=7

\ izleme ve Degerlendirme /
Sonuglarini SGB'ye

Raporlar

Birimleri

Harcama

Kaynak: Belediyeler igin Stratejik Planlama Rehber Taslag

[zleme ve degerlendirme siirecinde temel sorumluluk iist yoneticidedir. Hedeflerin ve
ilgili performans gostergeleri ile risklerin takibi, hedeften sorumlu birimin harcama
yetkilisinin; hedeflerin gerceklesme sonuglarinin harcama birimlerinden alinarak
toplulastirilmas1 ve {ist yoOneticiye sunulmasi ise Strateji Gelistirme Biriminin

sorumlulugundadir (http://www.mevzuat.gov.tr).izleme ve degerlendirme sisteminde

uretilen bilgi, raporlar vasitasiyla kayit altina alinmakta ve ilgililere sunulmaktadir.
Raporlama izleme ve degerlendirme faaliyetlerinin temel aract olup objektif bir bigimde
hazirlanir. Bu kapsamda Kamu Idareleri I¢in Stratejik Planlama Kilavuzunun izleme ve

degerlendirme boliimiinde detaylar1 verilen stratejik plan izleme ile stratejik plan
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degerlendirme raporlarindan yararlanilabilir(Belediyeler I¢in Stratejik Planlama Rehber

Taslag1)

2.7.2.4. Faaliyet Raporlar

Kamu idareleri belirledikleri performans gostergeleri 1s1ginda bir yilin mali sonuglarini
gosterecek sekilde,5018 sayili Kanun’un 41. Maddesi geregince iist yoneticilerin ve
harcama yetkililerinin, hesap verme sorumlulugu cercevesinde, her yil faaliyet raporu
hazirlanmaktadir. Faaliyet Raporlari, kamu kurumlarinin stratejik plan ve performans
programlar1 dogrultusunda yiiriitiilmekte olan faaliyetlerinin, belirlenmis performans
gostergelerine gore hedef ve gergeklesme durumu ile meydana gelen sapmalarin
nedenlerini aciklayan, idare hakkindaki genel ve mali bilgileri i¢eren rapordur (Celep,

2010:40).

2.7.2.5. Operasyonel Planlar

Performans yonetiminin bir diger unsuru ise operasyonel planlardir. Ulkemizde kamuda
operasyonel plan hazirlama zorunlulugu yoktur. Ancakézel sektor veuluslararasi
uygulamalar1 incelendigi zaman uzuncasiiredir ¢alisma plan1 ve is plan1 olarak
adlandirilarak operasyonel planlar yapildigi gozlemlenmektedir. Operasyonel diizey,
idarelerin daha alt seviyedeki is ve islemlerini kapsamaktadir.Operasyonel planda kisa
vadeli isler calisanin gorev tanimi ve bilgi becerisine gore paylastirilmaktadir. Planda
personele ait bilgi ve beceriler kismi yer alir. Bu plan uygun ise uygun personel

yonlendirilmesi konusunda yonetici igin rehber niteligindedir (Celep, 2010:49).

2.8.Belediyelerde Performans Degerlendirme

1950’11 yillardan bu yana tiim diinyada belediyeler i¢in yeniden diizenleme faaliyetleri
onem kazanmaktadir. Bu diizenleme c¢alismalarinda vatandasa sunulan hizmetlerin
cografi olarak genislemesi etkili olmustur. En Onemli etken ise niifusta yasanan
degisimler ile sehir merkezinde ve merkezin disinda yasayan vatandasa hizmetlerin esit
ulastirilmast istegidir. Aym1 zamanda iletisim ve haberlesmede yasanan gelisim ve
tyilesmeler merkezin disinda kalan vatandasin da gelismelerden haberdar olmasini
saglamaktadir. Bu sekilde vatandaslarin sunulan hizmetlerin farkinda olmasi ve bu yonde

yonetime gosterebilecegi tepkiler acisindan 6nem kazanmaktadir (Civi, 2006: 21).
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Belediyelerde Performans Yonetimi Siireci Belediyelerde uygulanacak performans

yonetiminde dikkat edilmesi gereken noktalar olacaktir.
Belediyede performans gelisimine iliskin planlar gelistirilmeli,
Performans gelistirme planinin amaci belirlenmeli,

Belediyenin performans degerlendirmesi ve 6l¢timii yapilmali,
Performans degerlendirmesinde yasanan problemler belirlenmeli,

Elde edilen performans diizeyi ile ulasilmasi hedeflenen performans diizeyi arasindaki

farkin tespiti yapilmali,

Performans arttirilmasi i¢in yapilmasi gereken faaliyetlerin tespiti yapilmali ve etkin

kullanimina iligkin analizler yapilmali,
Belediye ile ilgili veri toplama ve 6n hazirlik ¢alismalar1 yapilmali,

Belediye calisanlarinin performans degerlendirme ve o6lgme konusunda egitilmesi
gereklidir; ¢linkli performans yonetim siirecinde kurum i¢i performans da oldukca

onemlidir. Belediye icin bir “performans 6l¢iim modeli/sistemi” gelistirilmeli,
Performans 6l¢iim hesaplanmasi yapilmali,

Yapilan ¢alismalarda genel degerlendirme yapilarak belediyede performans gelistirilmesi
konusundaki eksiklikler tespit edilerek siire¢ devam etmelidir. Bu genel ilkelerden sonra

belediyelerde performans yonetim siirecinin isleyis evrelerini tek tek inceleyebiliriz.

2.8.1.Belediyelerde Mevcut Durum, Strateji ve Gelecege Yonelik Hedef Belirleme

Belediyelerde performans yonetimi, belediye amaclarinin belirlenmesi ve stratejik
planlamanin yapilmasiyla bagslar (Kubali, 1999: 47). Belediyeler bircok i¢ ve dis
etmenden etkilenmektedir. Bu dis etmenler ekonomiyi, siyaseti, talep ve beklentiyi ifade
ederken belediyede calisan personel ve kullanilan teknolojiler i¢ emen olarak ifade
edilmektedir. Belediyelere iliskin yapilan hukuki diizenlemeler i¢ ve dis etmen olarak

degerlendirilmektedir (Kdseoglu, ?:229)

Belediye stratejik planinda kurumun, misyon ve vizyonu, politikalari, degerleri, stratejik
hedefleri ve énemli staratejik kararlar yer almaktadir (Oztemel, 2001: 142). Belediyeler
stratejik plan hazirlarken Oncelikle mevcut durumu degerlendirmelidir. Mevcut

performans belirlenirken performans kriterleri ve performans planlar1 hazirlamak i¢in
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gerekliolan veriler toplanmaktadir. Kurumun faaliyet raporu, elde edilen istatistikler,
uzman gorlsleri, personel ve vatandas goriisleri kullanilabilecek kaynaklardandir

(Koseoglu, 7:229).

Stratejik plan kapsamindabelediyelerin misyon ve vizyonu ortaya konulmalidir. Misyon,
isletmelerin stratejik olusum siirecinin baslangicidir (Muslu, 2014:154). Vizyon ise,
yeniden orgiitlenme ve degisim i¢in kurumun referanst ve doniim noktasi olarak goriiliir.
Vizyon insanlar1 motive edip gelecege yonlendiren bir yol haritasidir (Ulgen ve Mirze,

2010:70).

Belediyeler, stratejik planlamada hedef ve kriterlerini ortaya koymalidir. Belediyenin
herhangi bir konuda gelen sikayet oranini diistirmesi hedefe 6rnek olarak gosterilebilir
(Koseoglu, ?:229).Belediye yonetimi, vatandas ihtiyaglarina yonelik {istiin ve zayif

yonlenlerini belirlemelidir (Torlak ve Uzkurt, 1999: 250).

Son olarak, c¢alisanlarin da performans yonetim siirecine dahil edilerek stratejik plana
yonelik performans planlarinin yapilmalidir. Stratejik plana uygun olarak hazirlanan
performans plani, belediyedeki tiim birimleri ve ¢alisanlart kapsayan uygulamalara iliskin
planlardir. Caligsanlarin siirece dahil edilerek hazirlanan strataejik plan, hedeflerin kabul

edilebilirlik ve uygulanabilirlik diizeyini arttiracaktir (Ates ve Cetin, 2004: 258).

2.8.2. Belediyelerde Performans Denetim Sisteminin Kurulmasi ve Performans
Olciimii

Bu basamakta belediye amac ve hedefleri dogrultusunda performans kriterlerine yonelik

performans denetim vedl¢iim sistemi olusturulur.

Belediye hizmetlerinin etkinliginin ve verimliliginin saglikli 6l¢iilmesi faaliyetlerin
onceden belirlenen kriterlere gore dl¢iilmesine baglidir (Kdseoglu, 2004: 640, Ates ve

Cetin, 2004: 260).

Performans yonetiminin bir diger zorlugu, performans kriteri belirleme siirecidir.
Karsilagilan bu zorluk, temelde her kurum i¢in kullanilacak performans 6l¢iitiiniin farkl
olmasidir. Bu nedenle daha ¢ok, faaliyetin ya da programin niteligine gore belirlenen
Olgiitler ~ kullanilmaktadir.  Performans  denetiminin  temel  Ozellikleri  ve
metodolojisidurumlara gére degismezken, kriterler olaydan olaya degismektedir (Kubali,

1999: 52). Performans yonetim yaklasimlarinin gelismesiyle birlikte yerel yonetimleri
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gostergeler {irettigi ve performans oOlglimlerini bu gostergeler lizerinden yaptiklar
goriilmektedir. Artik belediye meclislerinin birgogu girdiden ¢ok ¢iktiya, tutumluluktan
cok kalite, etkinligin ve verimliligin arttirilmasin1 baz alarak sistemlerini gelistirmeye

calismaktadir (Koseoglu:?, 225)

Dogru performans o6l¢limiiniin yapilabilmesi performans kriterlerinin belirli bazi
Ozelliklere sahip olmasina baghdir. Bu oOzellikler su sekilde belirtilebilir (Halis ve
Tekinkus, 2003: 176; Ates ve Cetin, 2004: 260):

Kolay anlasilir ve giinliik islerle alakalikriterlerolmalidir.
Amaca uygun dogrukriterler se¢ilmelidir.
Fikir birligi saglanmis kriterler olmalidir.

Sayisal kriterlerin kolay anlasilir olmasi sebebiyle kriterler i¢in kullanilan verilerin

de daha cok sayisal olmasi gerekir.
Farklilasan ihtiyaglara uyarlanabilecek esnek kriterlerolmalidir.

I¢ faktor analizlerine yer verildigi kadar, dis faktorlerin analizine de yarayacak

kriterlere yer verilmelidir.

Performans 6l¢lim ve denetimi, stratejik bir degisimi ifade eder.En biiylik zorluk ise
kurumlarda bu denetime hi¢ baglanmamasidir. Denetimin kuruma kiiltiiriine yerlesmesi

ve ylriitmesi sirasinda giicliikler yasanmaktadir. (Gliglii, 1995: 11).

2.8.3. Sonugclarin incelenmesi ve Degerlendirilmesi

Gergeklestirilen faaliyetlerin sonug ve etkileri, performans seviyesinin belirlenebilmesi
icin son asamada degerlendirilir. Degerlendirme 6l¢iitiiniin acik, analisilir ve objektif
olmast gerekir. Degerler, bu sonuca gore belirlenir ve bu degerlerin her biri birer

performans gostergesidir (Songur, 1996: 41).

Performans yonetimi, devamli bir olgudur. Bu siiregte belli bir donemde elde edilen
veriler baz alinarak gelecek donemin performans planlamasi yapilmaktadir. Bu nedenle,
performans sonuglarinin yorumlanmasi ayrica Onemlidir (Kdseoglu, 2004: 638).
Performans sonucu diisiik olan birimler, siire¢ veya faaliyetlerde, bu durumun nedenleri

belirlenmeli ve gerekli 6nlemler alinmalidir(Sentiirk, 2004: 68).
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2.9.Belediyelerde Performans Degerlendirme ile Tlgili Yapilan Akademik
Cahismalarin Incelenmesi

Bu béliimde, Yiiksekogretim Kurulu Tez Merkezi’nden 2006-2013 yillar1 arasinda
“Yerel Yonetimlerde Performans’® ve ‘’Belediyelerde Performans’® anahtar
kelimeleriyle yapilan arastirma neticesinde ulasilan Belediyelerde Performans

Degerlendirme sistemi ile ilgili hazirlanmis akademik ¢aligsmalar ele alinacaktir.

Semih BILGE, “’Yerel Yo6netimlerde Performans Olgiimii ve Dissal Faktorlerin Yerel
Yoénetimlerin Performansina Etkisi Uzerine Bir Arastirma’’ konulu doktora tezinde
BEPER projesi kapsamindaki Biiyiliksehir belediyelerinin verileri kullanilarak, Dig
kisitlamalarin, performans 6l¢ii ve gostergeleri lizerinde etkisinin ne oldugunu ortaya
koymay1, Digsal faktorlerin yerel yonetim hizmetlerinin performansi iizerindeki
etkileri ile ilgili bir model kurup, Biiyiiksehir belediyelerine ait hangi performans
gosterge grubunun ya da gruplarinin bu faktorlerden daha c¢ok etkilendigini
belirlemeyi ve Biiyliksehir belediyelerinin mal ve hizmet sunumlarindaki
basarilarinin arttirilmasi1 ve bu basarilar1 6lgecek olan performans gostergelerinin
seciminde BEPER sistemine yoOnelik Onerilerde bulunmayi amaclamigtir. Bilge
calismasinda, Sebep-sonug iliskisi arastirmasi yaparak Coklu Dogrusal Regrasyon
Modelini kullanmistir. Yapilan istatistiki analizler neticesinde performans
sonuglarinda bagimsiz degiskenlerin onemli etkisi goriiliirken buna nazaran ayni
degiskenlerin mali ve altyap1 gostergelerini agiklamada cok yeterli olmadigi ve
BEPER Projesinin yeniden yapilandirilmas gerektigi sonucuna ulagsmistir.

Yalova Universitesi’'nden Aziz INCI, “’Belediyelerde Performans Yonetimi ve
Armutlu Belediyesi'nde Performans Degerlendirme Sisteminin Olusturulmasi®
konulu Yiiksek Lisans Tezinde; kiigiik 6l¢ekli belediyelerde performans 6lgiimiine
¢ekinceli davaraniliyor olsa da performans 6l¢timiiniin yapilabilirligi ve performans
yonetiminin uygulanabilirligini ortaya koymay1 amaglamaktadir. Ornek belediyenin
performansinin  Slgiilmesi hususunda hazirlanan performans degerlendirme
formlarindan  yararlanarak Armutlu  Belediyesi’'nde performans yodnetimi
uygulanabilirligi sonucuna ulagmistir.

2009 yilinda Afyonkocatepe Universitesi’nden Dilek ACAR tarafindan hazirlanan
“Belediyelerde Performans Ol¢iimii’> konulu Yiiksek Lisans Tez c¢alismasinda,

niifusu 50.000’in altinda olan belediyelerde performans sistemi olusturulursa ne kadar
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basarili olacaklarinin belirlenmesi baska bir deyisle performans Ol¢limiinden
kurumun haberdarlig1 belirlenmesi amaglanmaktadir. Yontem olarak, Afyonkocatepe
Universitesi Do¢.Dr. Isa SAGBAS koordinatérliigiinde vyiiriitiillen Kiiciik ve Orta
Olgekli Belediyelerde Performans Endeksi Gelistirmesi TUBITAK Projesi
kapsaminda niifusu 50.000’in altinda olan 240 belediyeye anket ¢alismasi yapilmis
ve tezde bu anket sonuglarmin gostergelerinden yararlanilmistir. Gostergeler
incelediginde Yalvag Belediyesi hizmet ve mali gostergeler itibariyle basarili

bulundugu sonucuna ulagilmistir.

“Kamu Orgiitlerinde Performans Yonetimi: Malatya Belediyesi Ornegi>> konulu
Yiiksek Lisans tez calismasinda Ayse ERTURK teorik veriler 1s13inda Malatya
Belediyesi Orneginde performans Ol¢iimii yapmayir ve bunun sonucunda da
performans 6l¢iim tablolarini ortaya koyarak Malatya Belediyesi performans diizeyini
saptamay1 amaglamistir. Yontem olarak ikincil veri analizi, igerik analizi ve alan
arastirmas1  yontemleri  kullanilmistir.  Performans  yoOnetimiyle kurumlar
siirdiiriilebilir biiylimeyi saglar, bireysel ve Orgiitsel performans: izleyebilir,
belirlenen amaglara odaklanmay1r saglar, ¢alisanlarin stratejik amagclarin
gerceklesmesine olan katkilar1 goz oniine serilir, hesap verebilirlik ve seffaflik artar

sonuglarma ulasilmistir.

Afyon Kocatepe Universitesi'nden Serdar DINC ¢’ Yerel Ydnetimlerde Performans
Olgiimii: Afyonkarahisar Belediyesi Ornegi’’ konulu Yiiksek Lisans tez c¢alismasi
yapmistir. Belediyelerde Performans Olciimii Projesi (BEPER)” verileri 1s1ginda
Afyonkarahisar Belediyesi’nin bir performans Ol¢iimii ve degerlendirmesinin
yapilmasini amaglayan Ding, Afyonkarahisar Belediyesi’nin, 6zellikle hizmet kalitesi
ve yonetsel etkinlik unsurlart agisindan yiiksek performans elde ettigi, hem cevre
belediyeler hem de proje kapsaminda Tiirkiye genelinde bu konuda en basarili
belediyeler arasinda yer aldigi goriilmiistiir. Hizmet sunumu ve hizmet maliyeti
konusunda heniiz yeterli performansi gosteremedigi gbzlenen
AfyonkarahisarBelediyesi’nin ¢evre koruma faaliyetleri a¢isindan ortalama diizeyde

bir performansa sahip oldugu sonucuna ulagsmistir.
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3.BOLUM: MERSIN BUYUKSEHIR BELEDIYESi KURUMSAL VE
BIREYSEL PERFORMANSI ARTTIRMAYA YONELIK
CALISMALARI

Bu boliimde ¢alismamizin 6rneklemini olugturan Mersin Biiyiiksehir Belediyesi tanitimi

yapilacak ve uygulanmakta olan Performans Degerlendirme Sistemi anlatilacaktir.

3.1. Mersin Biiyiiksehir Belediyesi Genel Tanitimi ve Uygulamalari

3.1.1.Mersin Biiyiiksehir Belediyesi Faaliyet Alami, Misyon ve Vizyonu
Mersin Biiyiiksehir Belediyesi 5216 Sayili Biiyliksehir Belediyesi Kanununa gore

vatandasa hizmet sunumunu gerceklestiren il miilki sinirlar1 igerisindeki sakinlerinin
mahalli miisterek nitelikteki ihtiyacglarini karsilamaktadir. Mersin Biiyiiksehir Belediyesi
faaliyetlerini gerceklestirmek iizere teskilat semasinda yer alan birimler belirlenmis ve
harcama birimleri olugturulmustur. Teskilat semasinda yer alan birimlerin icra edecekleri
faaliyetler Stratejik Planla belirlenmekte ve Performans Programi ile hayata
gecirilmektedir. Mersin Biiyiiksehir Belediyesinin Organizasyon yapisinda yer alan
Tarimsal Hizmetler, Engelliler ve Veteriner Hizmetleri Daire Baskanliklarini Tiirkiye

genelinde ilk kuran biiyliksehir belediyesidir.

Mersin Biiyiiksehir Belediyesinin Vizyonu; “’Mersin'i sosyal, kiiltiirel ve ekonomik

yonden gelisimini tamamlamis kentler arasinda 6ne ¢ikartan 6rnek belediye olmaktir.’

(www.mersin.bel.tr).

Mersin Biiyiiksehir Belediyesinin Misyonu; “’Mersin‘in  0zgilin kiiltiirel kimligini
korumak, yasam Kkalitesini yiikseltmek, tarihi, kiiltiirel ve dogal giizelliklerine sahip
cikmak, kaynaklar1 planli, programli ve verimli kullanmak, ekolojik dengeyi korumak,
katilimci, seffaf, adil belediye hizmeti sunarak ilimizi turizm, tarim, sanayi ve lojistik

sektorlinde cazibe merkezi haline getirmektir.” (www.mersin.bel.tr).

Mersin Biiyiiksehir Belediyesi, 1150 Memur, 882 Isci ve 5043 Sirket personeliyle

faaliyetlerini stirdiirmektedir.
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3.1.2. Kalite Calismalari

Mersin Biiyiiksehir Belediyesi, “Kisilerle degil, sistemlerle yonetilen bir belediye olmak™
ve kurumsal miikemmellikle tiim paydas memnuniyetinin saglanmasi, seffaf ve katilimci
bir yonetim anlayisin1 gergeklestirmek amaciyla 30 Mart 2014 tarihinde yapilan yerel
secimlerin hemen ardindan iist yonetim talimatiyla kalite ve kurumsal miikemmellik
caligmalarina baslamistir. EFQM Miikemmellik Modelini uygulayan ilk Biiyiiksehir
Belediyesidir.

Bugiine kadar kurum genelinde EFQM Miikemmellik Modeli ve TS EN ISO 9001:2015
Kalite Yénetim Sistemi, ISO 14001:2015 Cevre Y énetim Sistemi ve ISO 45001 Is Saghig

ve Glivenligi Yonetim Sistemi uygulama ¢aligmalar1 yapilmaktadir.

Mersin Biiyliksehir Belediyesi, faaliyetlerini Baskanin se¢im beyanini esas alarak
hazirladigi 2015-2019 Stratejik Plan1 2017 yilinda revize edilmis 2017-2019 Stratejik
Plan revizyon ¢aligmalar1 sirasinda amaclar alanlar altinda gruplandirilmis, performans
gostergeleri giincellenmistir. Mersin Biiyiiksehir Belediyesi Baskaninin cagrisiyla
kurulan komisyonda 5 yillik stratejik plan hazirlik ¢aligsmalari sirasinda biit¢e tahmini,
paydas analizleri yapilmas, stratejik plan 10. Kalkinma Planiyla iliskilendirilmis, mevcut
durum analizi ¢ercevesinde tiim i¢ ve dis paydaslarin beklentilerini anket, calistay ve
SWOT analizi yontemleriyle ortaya gerekli ¢aligmalar yapilmaktadir.Stratejik Planlama

stireci Sekil 6’daakis semasinda gosterilmektedir.

Stratejik Plan hazirlik ¢calismalarinda durum analizi kapsaminda kurumsal kapasitesinin
ortaya ¢ikarilmasi 6ncelikli ¢aligma olarak gerceklestirilmistir. Bu kapsamda kurumun
personel yapisi, gayrimenkul envanteri, mali yapist gibi kaynaklar incelenmis, mevzuat
analizi, yasal yiikiimlilikler ile paydaslarin belirlenmesi noktasinda caligmalar

yapilmaktir.

Stratejik plan cergevesinde yillik olarak hazirlanan performans programlart ile
birimlerin faaliyetleri 3’er aylik periyotlarda izlenmekte ve iist yonetime
raporlanmaktadir. Mersin Biiyliksehir Belediyesi, stratejileri dogrultusunda belirledigi
hedeflere gore hangi noktada oldugunu belirlemek amaciyla Strateji Gelistirme Dairesi

Baskanhigi’'na baglh Izleme ve Degerlendirme Sube Miidiirliigii olusturularak
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performans sonuclarinin diizenli takibi saglanmaktadir.

Kurum i¢ ve dis paydaslarinin goriisleri ile Mersin Biiyiliksehir Belediyesi’nin en dnemli
gorevi olan sehrin gelismislik seviyesini arttirmak oldugu diisiiniildiiglinde, misyon,
vizyon ve politikalart beklentiler dogrultusunda belirlenerek Mersin’in gelisimi 6n

planda tutulmaktadir.

Mersin Biiyiiksehir Belediyesi temel degerlerinden olan seffaflik ilkesi dogrultusunda,
stratejilerini gerek web sitesinden, gerekse Stratejik Plan araciligiyla paydaslarina
duyurmakta, yillik yatirrm programlari ile faaliyet ve performans raporlar: ile hesap
verebilirligi siirekli bigimde faaliyetlerine yansitmaktadir.

Sekil 5:
Mersin Biiyiiksehir Belediyesi Stratejik Plan Hazirlama Program

‘ MISYON

; [ FAALIYET ve
VIZION ‘ PROJELERIN
BELIRLENMESI
STRATEJIK PLAN iZLEME
ve YONLENDIRME ‘ JEMEL
KURULU DEGERLER
‘ PERFORMANS
PAYDAS BEKLENTI STRATEJIK PLAN | GOSTERGELERININ
VE TALEPLERI HAZIRLAMA KURULU ‘ e R
STRATEJI GELISTIRME . 3 . |
DAIRESI BASKANLIGI OZDEGERLENDIRME ‘
— FAALIYET ve
‘ . PROJELER, iZLEME
| SWoT ‘ e
DEGERLENDIRME
YONTEMLERININ

DIS cEyRE BELIRLENMESI
ANALIZI

Mersin Biiyliksehir Belediyesi’nin Kritik basar1 faktorleri; “Vatandas Memnuniyeti”,
“Calisan Memnuniyeti”, “Calisanlarin Yetkinligi”, “Kaynaklarin Etkin YoOnetimi” ve
“Toplumsal Imaj ve Cevreye Duyarlilik” olarak belirlenmistir. Kritik bagar1 faktorleri
stireclerin iyilestirilmesinde, oncelikli performans gostergelerinin belirlenmesinde yol

gosterici olarak kullanilmaktadir.

Mersin Biiyliksehir Belediyesi Siire¢ YOnetimi;Stratejik plan dogrultusunda faaliyet
alanlar1 kapsaminda, iiriin ve hizmetlerin sunumuna uygun olarak siire¢ tanimlar1 gézden
gecirilmis, slire¢ modellemeleri, yatay is akis semalar1 olusturulmus, siirecler Hizmet
Gergeklestirme, Yonetsel ve Destek Siiregleri olarak tasarlanmistir. 2017 yilinda yapilan
siire¢ tasarim ve yeniden yapilanma calismalar1 neticesinde 12 Siire¢ Alani, 39 Siirec

Grubu, Siire¢, Alt Siire¢ olarak seviyelendirilmis ve aktivite temelinde yeniden
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modellenmistir. Siireglerin stratejik planda belirtilen ama¢ ve hedeflerle baglantisi

kurulmustur.

Her bir siirece iliskin risklerin belirlenmis, risk analizi ¢alistaylar1 gergeklestirilmis, siireg
kartlar1 olusturulmus ve QDMS sistemine aktarilmistir. Siireglerin olciilmesi, siirekli
tyilestirilmesi, izlenmesi ve gelistirilmesi Mersin Biiyliksehir Belediyesi Kurumsal Siireg
Risk ve Firsat YoOnetimi Strateji Belgesine ve silire¢ yonetimi prosediiriine gore

yapilmaktadir.

Mersin  Biiyliksehir Belediyesi’'nde lider; Belediyenin stratejileri ve vizyonu
dogrultusunda kendisini ve ekibini ortak bir hedefe ulasmak i¢in doniistiiren, yonlendiren,
hedeflerini gerekceleri ile beraber ekibiyle paylasan, ekibini ve kendisini siirekli
gelistiren, sonuca ulastiran kisi olarak tanimlanmaktadir.

Mersin Biiyiiksehir Belediyesi 4 liderlik kavrami benimsemektedir. Bunlar kapsadiklari
pozisyonlar ile birlikte; Doniistiirticii Lider (Belediye Baskani); Stratejik Lider (Genel
Sekreter ve Yardimcilari); Yonetsel Lider (Daire Baskanlar1) ve Operasyonel Lider (Sube
Miidiirleri, idari ve Teknik Sefler, Amirler, Saha Sorumlulari, Proje ve lyilestirme Ekip
Liderleri)”dir.

2017 ve 2018 yillarinda doniistiiriicti, stratejik ve yonetsel liderlerine kogluk becerilerinin
gelistirilmesi konusunda; yonetsel ve operasyonel liderlerine liderlik akademisi egitimleri

verilmektedir.

Mersin  Biiyliksehir Belediyesi’nde yapilacak olan hizmetlerin daha saglikli
gerceklestirilmesi i¢in farkli belediye ve kurumlarin iyi uygulamalarini gorme, stireglerini
kiyaslama ve 6grenme amaciyla diizenli olarak kiyaslama yapilmaktadir. Bu amagla 2015
yilinda Niliifer Belediyesi, Tarsus Belediyesi, Coca-Cola Igecek Bursa Fabrikasi, 2016
yilinda istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’ne kiyaslama ziyaretleri gerceklestirilmistir.

Mersin Biiyiiksehir Belediyesi KYS ve EFQM Miikemmellik Modelini bir arada
uygulayan bir belediye olarak siirdiiriilebilirlik kavramini hem yonetim sistemleri, hem
EFQM Miikemmellik Modeli uygulamalar1 ve hem de Stratejik Plan1 ve siire¢leri yoluyla
her alanda dikkate almaktadir. Siirdiiriilebilirligin ekonomik boyutlar1 mali

stireclerimizde, toplumsal boyutlar1 isbirlikleri ve toplumla ilgili faaliyet ve
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stireglerimizde, ¢cevresel boyutlari ise ISO 14000 uygulamalari ve ilgili ¢cevre siire¢lerinde

ele alinmaktadir.

Hizmeti¢i egitim kalitesinde belediyeler arasinda Oncii olan Mersin Biiyiiksehir
Belediyesi, diizenli olarak birimlerden egitim taleplerini toplamakta, egitim kurulunca
degerlendirmekte, c¢alisanlarin da karar alma siirecinde etkili oldugu egitim konulari,
kurulca belirlenmekte ve Egitim Sube Miidiirliigii tarafindan yillik egitim takvimi
planlanmakta ve duyurmaktadir. Tiim ¢alisanlarinin her yil en az 10 saat egitime tabi
tutulmasi saglanmaya ¢alisilmaktadir. D1 egitim tedarigi, yapilan protokole istianeden
MEUSEM tarafindan temin edilmekte, ihtiyag duyulan tiim konular alaninda uzman
akademisyenler tarafindan ¢alisanlara aktarilmaktadir. 2016 yilindan itibaren egitimlerin
%30’unun i¢ egitmenler tarafindan karsilandig1 i¢ egitici havuzu sayesinde, Belediye
biinyesindeki konusunda uzman c¢alisanlar tecriibelerini ve bilgilerini diger ¢alisanlara
aktarmakta, bu sayede calisanlarin kurum ig¢i iletisimi, aidiyet ve motivasyon duygusu

gelismekte olup ayni zamanda egitim maliyetlerinde diislis saglanmaktadir.

Mersin Biiyiiksehir Belediyesi’nin diger bir 6ncelikli hedefi ise is saglig1 ve glivenligidir.
Saglik Isleri Dairesi Baskanligimiz, ISO 45001 calismalarmi tamamlamis, kurumda
calisan tlim personel is saghg ve giivenligl egitimine tabi tutulmus olup, Belediye

tarafindan calisana yonelik gerekli tiim koruyucu 6nlemler alinmaya ¢alisilmaktadir.

3.1.3. Calisan Performansi

Calisan Performans Yonetim Sistemi; Mersin Biiyiiksehir Belediyesi’nde Stratejik Plana
dayali performans gostergeleri diizenli olarak QDMS iizerinden takip edilmekte ve belirli
periyotlarda alman faaliyet raporlari, brifing vb. ile degerlendirilmekte ve gerekli
tedbirler alinmaktadir. Ayrica QDMS yazilimi ile de KYS dokiimanlar ile diger kalite

kayitlar1 ve siiregler izlenmekte ve donemsel olarak alinan raporlar degerlendirilmektedir.

Insan Kaynaklar1 ve Egitim Dairesi Baskanligi, ¢alisanlarin performansini ydnetmek
amaciyla, Insan Kaynaklari Yonetimi Yazilimi iizerinden, performans seviyelerini
belirlemis, gérev atamalarini gergeklestirmis, ¢alisan hedeflerini birimlerin ilgili stratejik

hedefleri ile iligkilendirmistir. Performans degerlendirmesi sonucu c¢alisanlar
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odillendirilmekte veya performanslarini arttirmaya yonelik egitim atamasi gibi

aksiyonlar alinmaktadir.

3.2. Mersin Biiyiiksehir Belediye Baskanhg Performans Yonetim Sistemi Olusumu
ve Uygulanmasi

Mersin Biiyiiksehir Belediyesi Performans Yonetim Sistemiyle; stirekli gelisim saglayan
bir kurum kiiltiirii olusturulmasina yonelik, yoneticiler, memurlar ve diger ¢alisanlarin
performans kriterlerini tanimlanmasi, bu kriterler dogrultusunda c¢alisanlarin
performanslarinin degerlendirilmesi ve degerlendirilen hizmet grubuna gore ilgili

mevzuat kapsaminda ddiillendirilmesine veya yaptirim uygulanmasi amac¢lanmaktadir.

Performans Degerlendirme; Baskanlik Makami'nin onayi ile Insan Kaynaklari ve Egitim
Dairesi Bagkanligi'nin bagli bulundugu Genel Sekreter Yardimcist bagkanliginda, Strateji
Gelistirme Dairesi Baskam, Insan Kaynaklari ve Egitim Dairesi Baskani, Insan
Kaynaklar1 ve Egitim Dairesi Bagkanligindan bir Sube Miidiirii, iiyeliginden olusan tiim
siireci organize ve kontrol edecek ve performans sonuglarina iliskin iyilestirme ve
odiillendirme usullerine karar verecek olan Performans Degerlendirme Komisyonu

tarafindan yapilmaktadir.

Her personel hiyerarsik yapilanmada bir {ist amiri, (Genel Sekreter i¢in Biiyiiksehir
Belediye Baskani, Genel Sekreter Yardimcilar: icin  Genel Sekreter, Daire Baskanlari,
Miidiirler) Daire Baskanlari i¢in bagli oldugu Genel Sekreter Yardimcisi, Sube Miidiirleri
icin Daire Baskani, Biiro ve Takim/Ekip/Saha personeli i¢in Birim Sube Miidiiri,

Takim/Ekipler i¢in ilgili ekiplerden sorumlu yoneticileri tarafindan degerlendirilmektedir.

3.2.1.Mersin Biiyiiksehir Belediye Baskanh@ Performans Yonetim Sistemi
Uygulamasi

3.2.1.1. Performans Degerlendirme Sisteminin Temel flkeleri

Adillik ve nesnellik:Sistem her personelin calisma sartlari, is yiikii dikkate
alinarak adil bir sekilde uygulanmaktadir. Nesnellik agisindan sisteme ait veriler

belgelendirilmektedir.
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Seffaflik:Sisteminin agiklig1 ve personelin siire¢ hakkinda bilgi sahibi olmasi esas
alinmaktadir.  Degerlendirme  puanlari,  degerlendiriciler  tarafindan,

degerlendirmesi yapilan personele agiktir.

Belirlilik: Sistemi 6nceden tanimlanir ve personel bilgilendirmesi saglanir.
Katilmeilik ve uzlagsma:Sistemininkatilimer yaklagim veastlar ile iistlerin etkili

iletisim kurmasina ve uzlagimina dayanmaktadir.

Stratejik planlar ve ilgili mevzuat ile uyumluluk:Mersin Biiyiiksehir
Belediyesi'nin misyon ve vizyonu dogrultusunda, 5018 sayili Kamu Mali
Y onetimi ve Kontrol Kanunu ¢ergevesinde hazirlanmis olan stratejik plan ve yillik

performans programi ve ilgili mevzuatlar ile uyumlu bir bi¢imde gergeklestirilir.

Olciilebilirlik: Sisteminsayisal verilerle desteklenerek olgiilebilir olmasi esas

alinmaktadir.

islevsellik ve ¢ok yénliiliik:Sadece bireysel degil kurumsal basar1 da esas

alinmaktadir.

3.2.1.2. Degerlendirme Donemleri, Diizeyleri ve Konulari

Degerlendirme doénemi 0l Ocak-31 Aralik olarak uygulanmaktadir. Degerleme

(Puanlama) Donemi ise y1l bitimini miiteakip 30 giin i¢inde yapilmaktadir.
Mersin Biiytliksehir Belediyesi'nde personelin yetkinlik ve performans diizeylerinin

belirlenmesinde asagidaki Tablo 14°de belirtilen dort asamali basar1 degerlendirme

tablosu kullanilmaktadir.
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Tablo 14:
Dort Asamali Basar1 Degerlendirme Tablosu

BASARI SEVIYESi PUAN DEGERI DEGERLENDIRME
(A) diizeyi ' (90-100 Puan) ' COK fYi

(B) diizeyi ' (76-89 Puan) ' Ivi

(C) diizeyi ' (60-75 Puan) ' ORTA

(D) diizeyi ' (0-59 Puan) ' YETERSIZ

Personelin degerlendirilmesi sirasinda hedef (bireysel-stratejik), gorev ve yetkinlikleri,

Oneri sistemine katilim1 dikkate alinir. Tablo15’de gosterilmektedir.

Tablo 15:
Basar1 Puanin Hesabinda Kullanilacak Puanlarin Yiizdelik Agirhklarinin
Belirlenmesinde Esas Alinacak Cetvel

PERFORMANS DEGERLENDIRME KRIiTERLERi YUZDELIK AGIRLIKLARI

HEDEF GOREV YETKINLIK ONERI
Ust Yéneticiler %50 - %50
Yoneticiler %50 - %45 %5
Bireysel Hedef %35 %35 %30 %5
Verilen Personel

Hedefler; Yoneticiler i¢in Mersin Biiyliksehir Belediyesi'nin misyon, vizyon ve amaglari

dogrultusunda personelin gerceklestirmesi beklenen gorevlerdir.
Personel icin en yakin amiri tarafindan belirlenen degerlendirme donemi igerisinde

gerceklestirilmesi beklenen ve somut olarak ifade edilen gorevlerdir. Bireyesel Hedefler

Tablosu Tablo 16’da gosterilmektedir.
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Tablo 16:
Bireysel Hedef Tablosu

S.NO HEDEF ADI HEDEFI HEDEF BIRIMI | GERCEKLESME

Hedeflere iliskin degerlendirme oOlgiitleri asagidaki belirtilen kriterler goz Onilinde

bulundurularak belirlenmektedir.

Hedefler, yoneticiler i¢in stratejik hedeften, personel i¢in en yakin amirlerce belirlenir ve

degerlendirilmektedir. Ornek Personel Gérev Tablosu Tablo 17°de gdsterilmistir.

Tablo 17:
Personel Gorev Tablosu

Mimar

813 Yaklagik maliyet hesaplamak

814 Insaat alanlarim denetlemek

Binalarn tasarimim yapmak, ¢izimler ve planlar yapmak, stil, maliyet, zamanlama,

815 talimatlara uygunluk hususlarinda proje uygunlugunu saglamak

Binalarn i¢ mekanlarinim islevi ve kalitesi konusundaki problemler i¢in ¢éziimleri

816 belirlemek ve bulmak, gerekli tasarim ¢izim ve planlar1 yapmak

817 Talimatlara uygunlugu saglamak i¢in ingaatlar1 denetlemek

818 Kentlesme alanlarnimn planmi yapmak ve gelisimini koordine etmek

Parklar, okullar kurumlar, havaalanlari, karayollar ve ilgili projeler ile ticari, sanayi ve

819 mesken amagl yerler igin arazinin gelisimi planlamak ve tasarimini yapmak

Etkinlik ve giivenlik i¢in yollarin ve trafigin rotasim ve kontroliinii planlamak,

820 danigmanlik hizmetleri vermek

821 Bilimsel makale ve raporlar1 hazirlamak.

Yetkinlikler ulasilmasi istenen hedef ve verilen gorevlerle ilgili olarak personelin
gostermeleri beklenen, 6lciilebilen veya gozlemlenen tutum, davranislar, bilgi ve beceri
seviyesidir. Bu degerlendirme yontemlerinin kullanilip kullanilmayacagi karari,
Degerlendirme Komisyonunu tarafindan verilir. Yetkinlik Olgiitleri asagidaki Tablolarda

gosterilmektedir.
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3.2.1.3. Personelin En Yakin Amiri Tarafindan Yetkinlik Degerlendirilmesinde
Kullanmilacak Formlar

Tablo 18:
Yoneticiler I¢cin Kriterler Personel Icin Kriterler

Yetkinlik Kriterleri Agirhg: Yetkinlik Kriterleri Agirh@
Liderlik %20 Liderlik %20
Verimlilik ve Planlama %10 Verimlilik ve Planlama %10
Takim Caligsmasi %10 Takim Caligmasi %10
Tletisim %10 Tletisim %10
Vatandas Odaklilik %10 Vatandas Odaklilik %10
Hedef / Sonu¢ Odaklilik %10 Hedef / Sonu¢ Odaklilik %10
Yenilik¢ilik %10 Yenilikgilik %10
Profesyonel Olgunluk %10 Profesyonel Olgunluk %10
Teknik Bilgi %10 Teknik Bilgi %10

Tablo 19:

Yoneticiler I¢in Olgiitler
S.NO
LIDERLIK

Sektordeki gelismeleri ve yenilikleri takip eder, Belediye Hizmetleriin gelecegini

1 | goriir.

2 | Mersin Biiyiiksehir Belediyesinin varolus amacini bilir, kuruma baglidir.

Mersin Biiyiiksehir Belediyesinin gelismesi i¢in gerekli firsatlar1 goriir, degisimin

3 | etkin isbirlikg¢isidir.

4 | Ekip faaliyetlerini koordine eder, ekibini etkin sekilde yonetir.
5 Belirsizlik ile basedebilir. Risk alabilir.

Uzerindeki isleri kendisi kadar basaril yiiriitebilecek ekip iiyelerine dagitir. Ekip

6 |iyeleri arasinda firsat esitligi saglar.

7 | Enerjiktir, ekip tiyeleri icin MBB'yi ve islerini sahiplenecekleri i ortamini ve coskuyu
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yaratir.

Ekibin performansini yakindan takip eder ve onlar1 gelistirmek i¢in goriis ve

8 |Onerilerini ekip ile paylasir.
Isin gereklilikleri ve ihtiyaglar1 dogrultusunda ekip iiyelerini yetkelendirir, giicii
9 |paylasrr.
Is ve yetkinlik performansimi arttirmak icin kendisini azimle gelistirir, kaynak takip
10 |eder, egitimlere katilir.
VERIMLILIK / PLANLAMA
Islerin alacag: siireleri dogru tespit eder ve isleri hedefler dogrultusunda éncelik
1 |swrasia koyabilir.
2 |Kisa vadeli is planlari (giinliik, haftalik) yapabilir.
3 | Orta (aylik) ve uzun (y1llik) vadeli is planlar1 yapabilir.
Verimliligi en iist diizeye ¢ikarmak i¢in kaynak planlamasini (insan, para ve zaman)
4 |etkin sekilde yapar.
Siireg iyilestirerek, gereksiz is adimlarini ortadan kaldirarak verimliligi arttiracak
5 |O6nlemleri alir.
TAKIM CALISMASI
Takim motivasyonunu yiiksek tutmak i¢in ¢abalar, takim {iyeleri ile empati kurar,
1 | takim ruhu olusturur, takim basarisi i¢in 6zveri ile ¢alisir.
2 | Takim igi iligkilerde 6zgilivenli, iiretlken ve katilimcidir
Takim i¢indeki kiiltiirel ve yoresel farkliliklar: goriir, bunlari bir zenginlik ve firsat
3 |sayar.
Yeni proje firsatlarini goriir, goriislerini paylasir ve projelerin hayata gecirilmesinde
4 |istekle gorev alir
ILETISIM
1 | Bilgilendirici ve 6zgiivenli iletisimcidir. Karsisindakini dinler, soru sorar.
2 | Kendisini s6zlii ve yazili olarak rahat ifade edebilir.
3 | Anlagmazliklarin ¢6ziimii ve ikna etme yoniinden basarilidir.
4 | Sunum becerisi vardir. Dinleyicisini etkiler.
5 | Veri merkezlidir, is kaydi tutar, paylasir ve arsivler.
VATANDAS ODAKLILIK
Verimli, giiven lizerine kurulu, etkin vatandas iliskileri kurarak vatandas sadakati
1 |saglamaya calisir.
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Vatandag beklentilerini anlar, vatandas memnuniyeti yaratmaya ¢alisir ve olasi

2 |sikayetleri en kisa siirede giderir
Kurum ig¢i diger birimlerin beklentilerini anlar, vatandas memnuniyeti yaratmaya
3 |calisir ve olasi sikayetleri en kisa siirede giderir
MBB kalite standartlarini bilir ve bu standartlar dogrultusunda vatandas iliskileri
4  |kurur.
HEDEF / SONUC ODAKLILIK
1 |Insiyatif kullanir, tutarli, kesin sonuglar / ¢dziimler iiretir.
Hedefleri ger¢eklestirmek, sorunlari ¢c6zmek i¢in alternatif yollar bulur, belirsizlik ve
2 | riskleri analiz eder, hizli karar verebilir.
YENILIKCILIK
1 | Yenilikgi Oneriler gelistirir, sonuglarini takip eder.
2 | Yenilikei diisiinceleri destekler, onlar1 hizla degerlendirerek harekete gecer.
PROFESYONEL OLGUNLUK
1 | MBB'nin etik degerlerinin etkin uygulayicisidir.
2 |Kendi kendini motive edebilir.
3 |istikrarli galisir.
4  |Isbirlik¢idir, is arkadaslar1 ve MBB'nin tedarikgileri ile 'kazan-kazan' iliskiler kurar.
5 | Strese dayaniklidir.
6 | Dis goriiniisiine 6zen gosterir, her platformda kurumu bagar ile temsil eder.
TEKNIK BILGI
1 | Uzmanlik alaninda giivenilir bilgi kaynagidir, uzmanligini istekle gelistirir.
2 | Uzmanlik alani ile ilgili tecriibe, bilgi, becerilerini etkin is siire¢lerine doniistiirebilir.
3 | Bilgi ve tecriibelerini is arkadagslari ile paylasir, onlarin teknik gelisimine destek verir.
Tablo:20
Personel I¢in Olciitler
S.NO
LIDERLIK
Belediye Hizmetleri ile ilgili konulara meraklidir. Konular arastirir, kendini
1 | gelistirmeye caligir.
Mersin Biiyliksehir Belediyesinin varolus amacini ve hedeflerini bilir, kuruma
2 | baghdir.
3 | Esnektir. Mersin Biiyiiksehir Belediyesinin gelismesi yolunda degisimin etkin
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isbirlik¢isidir.

Enerjiktir, ekip arkadaslar1 arasinda MBB'yi ve isleri sahiplenecekleri is ortam1 ve

4 | coskuyu olusturmak i¢in ¢abalar, onlara ilham verir.
5 | Yeni gorev ve sorumluluk almaya hazirdir.

Is ve yetkinlik performansini arttirmak icin kendisini azimle gelistirir, kaynak takip
6 |eder, egitimlere katilir.

VERIMLILIK / PLANLAMA

Islerin alacag: siireleri dogru tespit eder ve isleri hedefler dogrultusunda éncelik
1 |sirasina koyabilir.
2 |Kisa vadeli is planlari (giinliik, haftalik) yapabilir.

Verimliligi en iist diizeye ¢ikarmak i¢in kaynak planlamasini (insan, para ve zaman)
3 | etkin sekilde yapar.

Siireg yilestirerek, gereksiz is adimlarini ortadan kaldirarak verimliligi arttiracak
4 | o6nlemleri alir.

TAKIM CALISMASI

Takim motivasyonunu yiiksek tutmak i¢in ¢abalar, takim {iyeleri ile empati kurar,
1 |takim ruhu olusturur, takim basarisi i¢in 6zveri ile ¢alisir.
2 | Takim i¢i iligkilerde 6zgiivenli, tiretlken ve katilimcidir

Takim i¢indeki kiiltiirel ve yoresel farkliliklar: goriir, bunlari bir zenginlik ve firsat
3 |sayar.

Yeni proje firsatlarini goriir, goriislerini paylasir ve projelerin hayata gec¢irilmesinde
4 |istekle gorev alir

ILETISIM
1 | Bilgilendirici ve 6zgiivenli iletisimcidir. Karsisindakini dinler, soru sorar.
2 |Kendisini sozlii ve yazili olarak rahat ifade edebilir.
3 | Anlagmazliklarin ¢6ziimii ve ikna etme yoniinden basarilidir.
4 | Sunum becerisi vardir. Dinleyicisini etkiler.
5 | Veri merkezlidir, is kaydi tutar, paylasir ve arsivler.

VATANDAS ODAKLILIK

Verimli, giiven {izerine kurulu, etkin vatandas iliskileri kurarak vatandas sadakati
1 |saglamaya calisir.

Vatandasin beklentilerini anlar, vatandas memnuniyeti yaratmaya galisir ve olasi
2 |sikayetleri en kisa siirede giderir
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Kurum i¢i diger birimlerin beklentilerini anlar, vatandas memnuniyeti yaratmaya

3 | calisir ve olasi sikayetleri en kisa siirede giderir
MBB kalite standartlarini bilir ve bu standartlar dogrultusunda vatandas iliskileri
4  |kurur.
HEDEF / SONUC ODAKLILIK
1 |Insiyatif kullanir, tutarli, kesin sonuglar / ¢dziimler iiretir.
Hedefleri gergeklestirmek, sorunlar1 ¢6zmek i¢in alternatif yollar bulur, belirsizlik ve
2 |riskleri analiz eder, hizli karar verebilir.
YENILIKCILIK
1 | Yenilik¢i Oneriler gelistirir, sonuglarini takip eder.
2 | Yenilikei diisiinceleri destekler, onlar1 hizla degerlendirerek harekete geger.
PROFESYONEL OLGUNLUK
1 | MBB'nin etik degerlerinin etkin uygulayicisidir.
2 | Kendi kendini motive edebilir.
3 |Istikrarli galisir.
4 | Isbirlikeidir, is arkadaslar1 ve MBB'nin tedarikgileri ile 'kazan-kazan' iliskiler kurar.
5 | Strese dayaniklhidir.
6 | D1s goriiniisiine 6zen gosterir, her platformda kurumu basari ile temsil eder.
TEKNIK BILGI
1 |Uzmanlik alaninda giivenilir bilgi kaynagidir, uzmanligini istekle gelistirir.
2 | Uzmanlik alani ile ilgili tecriibe, bilgi, becerilerini etkin is siire¢lerine doniistiirebilir.
3 | Bilgi ve tecriibelerini is arkadaslari ile paylasir, onlarin teknik gelisimine destek verir.

MBB kurumsal hedeflerin ger¢ceklesmesi kurulus dahilindeki dairelerin kendileri igin

belirlenmis olduklar1 daire hedefleri tutturmalarina baghdir. Dairelerin kendileri igin

belirledikleri hedefleri gergeklestirecek kisiler ise o dairelerde ¢aligmakta olan memur ve

iscilerdir. Her MBB c¢alisaninin  bireysel olarak 1iizerine c¢alismakta oldugu

hedef/proje(ler)deki basarisi, ayn1 zamanda ait oldugu daire ve MBB’nin kurumsal

basaris1 anlamina da gelmektedir.

Bireysel Performans Gelisim Sistemi’nin Hedef/Projeler takibi ve Ol¢limlenme

metodolojisi kurumsal performans Olglimlemesi sistemi ile uyumlu yapilandirilmistir.

MBB kurumsal performans takibinde kullanilmakta olan Dengeli Karne uygulamasi
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dahilinde yer alan dort ana perspektif bireysel hedef/projelerin takibinde de yer

almaktadir. Bunlar:

Finansal Perspektif: Sonuglar itibariyle katma degeri MBB nin finansal tablolarina direkt

etki edebilecek hedefler. (6r: tasarruf hedefleri)

Vatandas Perspektifi: Sonuclar itibariyle katma degeri direkt olarak MBB’nin miisterisi

olan Mersin halkina yansiyacak hedefler (6r: engelli dostu otobiisler)

I¢ Siiregler Perspektifi: Sonuglari itibariyle katma degeri direkt olarak MBB’nin i¢ is
siireclerini etkileyecek hedefler (or: Entegre Yonetim Sisteminin EYS kullanima

girmesi)

Ogrenme — Gelisme Perspektifi: Sonuglari itibariyle katma degeri direkt olarak MBB’nin

ogrenme ve gelismesini etkileyecek hedefler. (6r: toplam egitim saati)

Y1l iginde yoneticilerin c¢alisanlar igin belirledigi veya calisanlarin yonetici onayi
sonrasinda kendilerine koyduklar1 hedef/projeler iceriklerine bakilarak Performans
Gelisim Sistemi yaziliminda yukarida belirtilen dort perspektiften birine yerlestirilirler.
Bir perspektif icinde bulunan biitiin kurumsal, daire ve bireysel hedefler birbirleri ile

iligkilidir.

3.2.1.4. Degerlendirme Siireci

Degerlendirmeler her yilin ilk is giinii baslar, o ay i¢inde sonu¢landirilir. Degerlendirme
Komisyonu, degerlendirme planinda degisiklik yapabilir. Personelin en yakin amiri
birlikte hedef oOl¢iitleri ¢ergcevesinde puanlanlama yapilmaktadir. Personel puanlama
sonucunda bilgilendirilir. Hedefler yillik oldugundan hedeflerin ger¢eklesme oranina
gore 100 puan iizerinden puanlanir.

Personele teblig edilmis bulunan, sistemde yiiklii gorev tanimlarindaki, gorevleri yerine
getirebilme durumuna gore birim amirince 100 {izerinden genel olarak degerlendirilip
gorev puani verilir. Yoneticiler i¢in Performans Gelisim Sistemin hesaplamalarinda gorev
puanlamasi yapilmamaktadir.

Yetkinlikler, puanlama siirecinde ¢alisma kosullarma gore (yonetici, biiro personeli,
takim/ekip/saha personeli) tespit edilmis olan yetkinlik Olciitleri cergevesinde ve
belirlenmis degerlendiren degerlendirenler tarafindan puanlanir. Her bir kriter 1-5 puan

arasinda degerlendirilir.
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3.2.1.5. Basar1 Puam

Personel basarisi yetkinlik puani, gérev puan1 ve varsa vatandas memnuniyeti puant
yiizdeliklerine gore hesaplanmaktadir. Puanlama siireci basladiktan sonra personel basari
degerlendirme formu Ocak ay1 iginde en yakin yoneticisi tarafindan hazirlanarak Insan
Kaynaklar1 ve Egitim Dairesi Baskanlifi'ma gonderilmekte ve S0z konusu form
Tablo:21°de gosterilmektedir.

Tablo 21:
Basari Degerlendirme Formu

HEDEF (%...)

HEDEF PUANI
GOREV (%...)
GOREV PUANI
YETKINLIKLER (%...)
YETKINLIK PUANI
BASARI PUANI

Degerlendirme formu gonderildigi giin yoneticisi tarafindan kendisine bagli personele
teblig edilmektedir. Personelin 2 i gilinii igerisinde itiraz hakki bulunmaktadir. Bir {ist
yonetici itiraz geldikten sonra en geg iki i§ gilinii igerisinde incelemekte ve gerekli gordiigii
durumlarda puanlamanin yeninden yapilmasini isteyebilmektedir. Bdyle bir karar

verilmesi durumunda 2 is giinii igerisinde yeniden puanlama yapilir.

Gelisim planlarinda basar1 degerlendirmesi sonrasinda yapilmasi planlanan ¢aligmalar yer
almaktadir. Hizmet i¢i Egitim planlarmin gelistirilmesi istenenyetkinliklerin kisi/birim

hedefleri ve gorevleriyle baglantili olmasi esas alinmaktadir.
Insan Kaynaklar1 ve Egitim Dairesi Baskanlig1 tarafindan Performans Degerlendirme

Kilavuzu hazirlanarak tiim birim Sorumlularina dagitilmis ve Sistem hakkinda

bilgilendirme egitimleri diizenlenerek Sistemin tanitimi ve uygulamasi yapilmigtir.

64




3.2.1.6. Geri Bildirim

Personel, birim yoneticisi tarafindan belirlenen hedef, gorev ve beklentileri karilayip
karsilayamam durumu ile ilgili bilgilendirilir. Geri Bidirim Formlar1 Tablo 22’de
gosterilmektedir.

Geri bildirim formunda yer alan duruma iligkin personelin talep etmesi durumunda 10 is
giinii i¢inde goriismenin saglanmasi gerekmektedir. Bu kapsamda geri bildirim
goriismelerinin; Yonetici ve ¢alisanin is iletisimi ve paylasimini arttirmak ve uyumlu hale
getirmek, Calisanin performansin1  gelistirecek yol ve yontemleri belirlemek,ls
verimliligini arttirmak, Calisan motivasyonunu arttirmak ve Calisant MBB ve boliimiiniin
strateji ve hedefleri ile uyumlu hale getirmek olmak tizere 5 ana hedefi vardir.

Tablo 22:
Geri Bildirim Formu
Personel Geri Bildirim Goriisii

Geri Bildirim Konusu

Aciklama

Goriisme Degerlendirmesi

Geri Bildirim goriigmesini yoneticim ile birebir ve sakin bir ortamda yaptim.

Geri Bildirim gériismesinde yoneticim is performansimin gelisimi ile ilgili beni yonlendirdi.
Geri bildirim gdriismesinde mevcut proje ve hedeflerim ile ilgili gézden gecirme yapildi.

Geri bildirim goriismesinde puanlarim hakkindaki soru ve sikintilarimi bildirdim ve yanit aldim.

Yoneticim ile yaptigim geri bildirim goriismesinden genel olarak memnunum.

Yonetici Geri Bildirim Goriisii

Geri Bildirim Konusu

Aciklama
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Goriisme Degerlendirmesi

Geri Bildirim goriismesini Calisanim ile birebir ve sakin bir ortamda yaptim.
Geri Bildirim goriismesinde Calisanimi is performansimin gelisimi ile ilgili beni yonlendirdim.
Geri bildirim goriismesinde ¢alisanin mevcut proje ve hedefleri gdzden gegirildi.

Geri bildirim goriismesinde ¢alisanin puanlari hakkindaki soru ve sikintilarini dinledim, yanitladim.

Calisanla yaptigim geri bildirim goériismesinden genel olarak memnunum.

Personel Y Onetici
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4.BOLUM: VERI ANALIZi VE BULGULAR

Bu béliimde arastirmanin amaci ve kapsami, aragtirmanin yontemi (ankette yer alan
Olcekler, arastirmanin 6rneklemi, aragtirmanin sorulari),ve son olarak veri analizi ve

bulgular yer almaktadir.

4.1. Arastirmanin Amag¢ ve Kapsami

5018 sayil1 Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu’nun yiiriirliige girmesi ile birlikte

Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirmenin 6nemi artmistir.

Bu ¢alismada kamuda uygulanan bu yontemlerin 6neminin incelenmesi, olumlu, olumsuz
yonlerinin ortaya konulmasi, bu yontemlerin Belediyeler agisindan yansimasinin
degerlendirilmesi ve bu kapsamda Mersin Biiyiiksehir Belediyesi’nde uygulanan

Performans Degerlendirme Sisteminin personel algisinin incelenmesi amaglanmaktadir.

Bu calismanin kapsamini Kamu Yonetiminde uygulanmakta olan performans

degerlendirme yontemleri ve Mersin Biiyiiksehir Belediyesi 6rnegi olugturmaktadir.
4.2. Arastirmanin Onemi

Tiim diinyada yasanan degisim ve gelisimler lilkemizde de kamu yonetiminde performans
odakli calismalarin O6nemini arttirmistir. Geleneksel yOnetim anlayisinin  yerini
kaynaklarin etkin, verimli tutumlu ve kalite standartlari cercevesinde yiiriitiilmesi amacini
tasiyan yeni kamu yOnetimi anlayist almistir. Bu amaca ulasmanin yolu ise performans
Olctimiinden ge¢mektedir. Yerel yonetimlerde yasanan bu degisimden etkilenen kurumlar
arasindandir. Belediyeler insanlarla yakin temas halinde olan birimlerdir. Vatandasa
sunulan hizmet kalitesinin arttirilmast ve kamu hizmetlerinin iyilestirilmesinin
amaglanmasi, belediyelerde performans yonetimi ve performans ol¢limiiniin 6nemini
ortaya c¢ikarmaktadir. Buradan hareketle yapilan ¢alismada 6rnek belediyede uygulanan
yontemin personel algisi lizerine inceleme yapilmistir. Bu yonde ¢alismanin daha 6nce

yapilmamis olmasi literatiire katki saglamasi ac¢isindan 6nemlidir.
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4.3. Arastirmanin Yontemi

Calismada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket formu
olusturulurken Ozen’in “’Saglik Calisanlarmin Motivasyon Kaynaklarinin Performans
Degerlendirme Sistemi Algisina Etkisi’’ baslikli doktora tezinden (Ozen,2016), Coban’in
“Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme Algisi ve Bir Uygulama’’

baslikli yiiksek lisans tezinden (Coban,2016) yararlanilmistir.

Anketin birinci boliimiinde demografik bilgiler kismi bulunmaktadir. Bu bolimde
katilimcilardan cinsiyet, yas, egitim ve kidem bilgilerini doldurmalari istenmistir. Ikinci
boliimde ise katilimcilara 4 bashik altinda 22 soru yoneltilmistir. Anket sorulari
Kurumsal ¢ iletisim Boyutu,Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci
Boyutu,Kurumsal Performansa Katki Boyutu ve Vatandas Memnuniyetine Katki
Boyutu seklinde gruplandirilmistir. Besli likert Olgegi uygulanarak katilimcilardan
sorulara ’1: Kesinlikle Katilmiyorum 2:Katilmiyorum 3:Emin Degilim 4:Katiliyorum

5:Kesinlikle Katiliyorum’ seklinde cevap vermeleri istenmistir.

Anketlerden elde edilen verilerin analizi igin SPSS 22.0for Windows paket programi
kullanilmistir. Demografik Veriler Basligindan elde edilen veriler frekans analizleri ile

ortaya konulmustur.

4.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Mersin Biiyiiksehir Belediyesi’nde uygulanan Performans Degerlendirme Sisteminin
personel algis1 lizerine etkisini incelemek amaciyla yapilan arastirmanin 6rneklemi
Mersin  Biiyiiksehir  Belediyesi  personelinden  olugmaktadir.  Farkli  Daire

Bagkanliklarinda yer alan 303 personele uygulanmaistir.

4.5. Arastirmanin Arka Plam

Anket formu olusturulurken Ozen’in “’Saglik Calisanlarinin Motivasyon Kaynaklarmin
Performans Degerlendirme Sistemi Algisina Etkisi’® baslikli doktora tezinden
(Ozen,2016) yararlanilmistir. 2016 yilinda Saghk Calisanlarinin  motivasyon
kaynaklariin performans degerlendirme sistemi algisina etkisini incelemek amaciyla 5
oleek bashg altinda 23 soru yoneltilmis olup 6lgekler Kurumsal iletisim Boyutu,
Degerlendirme Siireci Boyutu, Caliganlara Katki Boyutu, Kuruma Katki Boyutu ve
Topluma Katki Boyutu seklinde gruplandirilmistir. Bu kapsamda 6lgek formunda yer
alan sorular Mersin Biiyiiksehir Belediyesinde uygulanan Performans Y onetim Sistemine
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gore uyarlanmustir. Olgekler Kurumsal I¢ Tletisim Boyutu,Performans Yonetim
Sistemi Degerlendirme Siireci Boyutu,Kurumsal Performansa Katki Boyutu ve
Vatandas Memnuniyetine Katki Boyutu seklinde gruplandirilmistir. Performans
Degerlendirme Olgegi, *’1: Kesinlikle Katilmiyorum 2:Katilmiyorum 3:Emin Degilim
4:Katiliyorum 5:Kesinlikle Katiliyorum’’seklinde derecelendirilen 5°li likert tipi bir
olgektir. Olgegin gelistirme siirecinde 6lgek giivenirligi Cronbach Alpha i¢ tutarhilik
katsayisi ile incelenmis ve Kurumsal i¢ Iletisim Boyutu giivenirligi .919,Performans
Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci Boyutugiivenirligi .926,Kurumsal Performansa
Katki Boyutugiivenirligi .975,Vatandas Memnuniyetine Katki Boyutu giivenirligi .968
olarak bulunmustur. Yapilan Cronbach Alpha analizi sonucuna gore arastirmada
kullanilan Olgeklerin gilivenirlik seviyesinin yliksek diizeyde oldugu belirlenmistir.
Sonuglar ayrintili sekilde Tablo 23’de belirtilmistir.
Tablo 23:

Olceklere Ait Giivenirlik Analizi Sonuclar
Cronbach Alpha Madde Sayisi

Kurumsal I¢ Iletisim Boyutu ,919 7

Performans Yonetim Sistemi ,926 6

Degerlendirme Siireci Boyutu

Kurumsal Performansa Katki Boyutu 975 7
Vatandas Memnuniyetine Katki ,968 2
Boyutu

4.6. Arastirmanin Temel Sorulari

Soru 1:Katilimcilarm < Kurumsal I¢ iletisim Algilari”demografik &zelliklerine gore
anlamli bir farklilik gosterir mi?

Soru 2: Katilimcilarin “’Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci Algilar1™
demografik 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik gosterir mi?

Soru 3:Katilimcilarin “’Kurumsal Performansa Katki Algilar1” demografik 6zelliklerine
gore anlaml bir farklilik gosterir mi?

Soru 4:Katilimcilarin  “’Vatandas Memnuniyetine Katki Algilar1” demografik
ozelliklerine gore anlamli bir farklilik gosterir mi?
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4.6.1. Arastirmanin Alt Sorulari

S1: Katilimeilarin “’Kurumsal I¢ Iletisim Algilar1’” cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gosterir mi?

S2: Katilimcilarin “’Kurumsal I¢ iletisim Algilar’’ egitim durumuna gore anlamli bir
farklilik gosterir mi?

S3: Katilimeilarin ©’Kurumsal ¢ letisim Algilar’” yasa gore anlamli bir farklilik gdsterir
mi?

S4: Katilimcilarin “’Kurumsal I¢ Iletisim Algilar’” kideme gore anlamli bir farklilik
gosterir mi?

S5: Katilimeilarin  “’Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci Algilart®
cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterir mi?

S6: Katilimcilarin “’Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci Algilar1’” egitim
durumuna gore anlaml bir farklilik gdsterir mi?

S7: Katilimcilarin “’Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci Algilar’’ yasa
gore anlaml bir farklilik gosterir mi?

S8: Katilimcilarin “’Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci Algilart™
kideme gore anlamli bir farklilik gosterir mi?

S9: Katilimcilarin “’Kurumsal Performansa Katki Algilar1’ cinsiyete gére anlamli bir
farklilik gosterir mi?

S10: Katilimeilarin “’Kurumsal Performansa Katki Algilar’’ egitim durumuna gore
anlaml bir farklilik gdsterir mi?

S11: Katilmeilarin “’Kurumsal Performansa Katki Algilar’’ yasa gére anlamli bir
farklilik gosterir mi?

S12: Katilimcilarin “’Kurumsal Performansa Katki Algilar’” kideme gore anlamli bir
farklilik gosterir mi?

S13: Katilimcilarin ©’Vatandas Memnuniyetine Katki Algilar1’ cinsiyete gére anlamli bir
farklilik gosterir mi?

S14: Katilimcilarin “’Vatandas Memnuniyetine Katki Algilari’” egitim durumuna gore
anlaml bir farklilik gdsterir mi?

S15: Katilimcilarin “’Vatandas Memnuniyetine Katki Algilar’ yasa gore anlamli bir
farklilik gosterir mi?

S16: Katilimcilarin “’Vatandas Memnuniyetine Katki Algilarr’” kideme gore anlamli bir
farklilik gosterir mi?
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4.7. Veri Analizi ve Bulgular

Bu kisimda, analiz sonuglar1 ve bulgularin degerlendirilmeleri yer almaktadir. Bu
baglamda, uygulanan Performans Degerlendirme Sisteminin personel algisinin
incelenmesi amaciyla katilimcilarin demografik 6zelliklerinin  dagilimi, sorularin
boyutlara gore dagilimlarin verilmesi, gruplar aras1 farkliliklarin testinde ise t-testi ve tek
yonlli varyans analizi (ANOVA) analizleri yer almaktadir. Arastirma temel sorulari
tizerinden 16 alt soru olusturulmus ve analizler degerlendirildiginde ¢ikan sonuglar Tablo

24°de yer almaktadir.

4.7.1. Katihmeilarin Demografik Dagilim

Tablo 24:
Demografik Dagihm
Cinsiyet Egitim
f %% f %
Kads 164 54,1 Lise 95 31,4
Erkek 139 459| OnLisans A1 135
Toplam 303 00|  Lisans 143 472
Yiiksek
Lisans/Doktora 24 7.9
Toplam 303 100
Kidem Yas
f %% f %
09yl 185 61,1| 18-33yas 132 43,6
10-20 vl 82 27,1 3458 yas 161 53,1
21 yll ve lizeri 36 11.9 59 ve iizeri yas 10 33
Toplam 303 100/  Toplam 303 100

Katilimcilarin demografik dagilimimi igeren yiizdeler Tablo 24’de yer almaktadir.
Bulgulara gore katilimcilar cinsiyetlerine gére degerlendirildiklerinde %54 kadin ve %46
erkek olmak tizere dengeli bir katilim oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin egitim

durumlar1 incelendiginde, %47 oraninda en ¢ok katilimin lisans mezunlarindan ve %31
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oraninda lise mezunu katiliminin oldugu dikkat ¢ekmektedir. Katilimcilarin %14 {inii 6n

lisans ve %8’ini ise yliksek lisans/doktora mezunu personel olusturmaktadir. Kidem

yillar1 incelendiginde katilimcilarin %61 gibi yiiksek bir oranda 0-9 yil arasinda

kidemlerinin oldugu goriilmektedir.

Yasa gore dagilima bakildiginda en ¢ok katilimin 34-58 yas araliginda oldugu

goriilmektedir. 18-33 yas aralig1 ise %44 oranindadir. Calismaya konu katilimcilarimiz

geng ve orta yas grubundan olusmaktadir.

4.7.2. Cinsiyete Gore Boyutlarin Anlamhhlik Diizeyi Farkhihiklarinin Belirlenmesi

Katilimcilarin dort farkli performans degerlendirme kriteri ile ilgili vermis olduklar

cevaplarin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigi istatistiki olarak t-testi ile

incelenmis ve bu analize ait sonuglar Tablo 25’de sunulmustur.

Tablo 25:
Cinsiyete Gore Boyutlarin Anlamhlik Diizeyi Farkhihiklar:
BOYUTLAR CINSIYET ORTALAMALAR t Sig
~ KURUMSAL KADIN 3,86 052 959
ILETISIM BOYUTU ’ ’
ERKEK 3,87
PERFORMANS
YONETIM SISTEMi | KADIN 3,65 074 041
DE.GERLENDiRME ’ ’
SURECI BOYUTU | bpupi 3.65
KURUMSAL
KADIN 3,69
PERFORMANSA : ,173 ,863
KATKI BOYUTU
ERKEK 3,71
VATANDAS
MEMNUNIYETINE KADIN 4,02 ,224 ,823
KATKI BOYUTU
ERKEK 3,99
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Bulgular incelendiginde, Performans Degerlendirme Siireci Boyutlarinin cinsiyete gore
anlamli derecede farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Kurumsal I¢ Iletisim Boyutu sonuglarinda (sig ,959>0,05) oldugundan ¢’Kurumsal I¢
Iletisim Algilar1 cinsiyete gdre anlamli bir farklilik gdstermemektedir. Kadin ve erkek
ortalamalar1 incelediginde degerlerin neredeyse ayni oldugu goriilmiistiir. Belediyenin
vizyonu ve misyonu agik bir sekilde belirlenmesi, belediyenin planlar1 ve hedefleri ile
ilgili bilgiler iletisim kanallariyla (web sitesi, kitapgik vb.) iletilmesi, bireysel performans
kriterleri ve standartlar1 belirlenirken ilgili birimlerden ve ¢alisma gruplarindan goriis ve
Oneriler alinmasi, performans degerlendirme periyodu Oncesinde bu kriterler ve
standartlar konusunda iletisim kanallarindan (resmi yazi, portal vb.) bilgilendirme
yapilmasi, performans degerlendirme sistemi olusturuldugunda tiim ¢alisanlar iletisim
kanallar1 vasitasiyla (resmi yazi, web sitesi Portal vb.) degerlendirme oOl¢iitlerinden
haberdar edilmesi, performans diizeyi ile ilgili geri bildirim gorlismeleri yapilmasi ve
performans ve degerlendirilmeyle ilgili sikayetler dinlenmesi konusunda kadin ve erkek

katilimcilarin goriisleri ortiismektedir.

Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci Boyutu sonuglarinda (sig ,941>0,05)
oldugundan cinsiyete gore anlamli bir farklihk g6rilmemistir. Katilimcilarin
“’Performans Y Onetim Sistemi Degerlendirme Stireci Algilar1” cinsiyete gore anlamli bir
farklilik gostermemektedir. Bu konuda kadin ve erkek katilimcilarin ortalamalarinin esit
oldugu goriilmiistiir. Belediyedeki her bir ¢alisan i¢in agik bir sekilde gérev tanimlar
yapilmasi ve ¢alisanlara teblig edilmesi, personel ve yoneticiler i¢in objektif ve dl¢iilebilir
performans kriterleri ve standartlar1 belirlenmesi, performans degerlendirilmesinden
sonra eksik yOnler varsa ilgililerce nedenleri arastirilmasi ve 6nlem alinmast, her birimin
kendi igindeki performansi esit ve adil sekilde degerlendirilmesi, her birimin kendi
icindeki performansi esit ve adil sekilde degerlendirilmesi ve belediyede performans
degerlendirme sonucunda basarili ¢alisanlar i¢in tanima ve takdir siireci isletilmesi
konusunda kadin ve erkek katilimcilarin goriigleri ortiismektedir.

Kurumsal Performansa Katki Boyutu sonuglart incelendiginde (sig ,863>0,05) oldugu
goriilmistir. Katilimcilarin “’Kurumsal Performansa Katki Algilar1™ cinsiyete gore
anlamli bir farklilik gostermemektedir. Bir bagka deyisle performans degerlendirmenin;
ekip ici iletisime katki saglamasi, ekip i¢i giiven ortamimi desteklemesi, disiplinli

caligmaya destek olmasi, motivasyonu yiikseltmeye yardime1 olmasi, verimlilige olumlu
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yonde katkist olmasi, kurumsal performansa olumlu yonde onemli katki saglamasi ve
mevcut kapasite kullaniminin artmasina katki saglamasi konusunda kadin ve erkek
katilimcilarin goriisleri ortiismektedir.

Vatandas Memnuniyetine Katki Boyutu sonuglar1 incelendiginde (sig ,823>0,05) oldugu
goriilmiistiir. Katilimeilarin “’Vatandas Memnuniyetine Katki Algilar1™ cinsiyete gore
anlaml bir farklilik gostermemektedir. Ortalamalar incelendiginde degerlerin ¢ok yakin
oldugu goriilmiistiir. Kadin ve erkek katilimcilar, performans degerlendirmenin vatandasa
daha kaliteli hizmet verilmesi ve vatandas memnuniyetine katki saglamasi konusunda

kadin ve erkek katilimcilarin gortisleri ortiismektedir.

4.7.3. Egitim, Yas ve Kideme Gore Boyutlarin Anlamhhlik Diizeyi Farkhiliklarinin
Belirlenmesi

Katilimcilarin egitim, yas ve kidem durumlarina gére Performans Degerlendirme Siireci
Boyutlar1 arasinda fark olup olmadigini belirlenmek amaciyla tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) uygulanmistir. Analize iligkin bulgular Tablo 26’da yer almaktadir.

Tablo 26:
Egitim, Yas ve Kideme Gore Boyutlarin Anlamhlik Diizeyi Farkhiliklar
EGITIM YAS KIDEM
BOYUTLAR Sig Ortalama | Sig Ortalam | Sig | Ortalam
a a

Kurumsal i¢ fletisim Boyutu |,940 |,106 2,86 216 | 1,20
Performans Yonetim Sistemi | ,775 | ,336 0,78 2,50 ,397 | ,912
Degerlendirme Siireci Boyutu
Kurumsal Performansa Katki | ,299 | 1,35 ,L199 1,79 ,663 | 457
Boyutu
Vatandas Memnuniyetine | ,228 | 1,74 ,766 ,323 ,238 | 1,73
Katki Boyutu

Bulgular incelenerek analiz sonuglar1 tablo 26’ya aktarilmistir. Kurumsal I¢ Iletisim

Boyutunun egitim durumuna gore farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde (sig
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,940>0,05) oldugundan katilimeilarin <’Kurumsal I¢ Tletisim Algilar1” egitim durumuna
gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Mersin Biiyiliksehir Belediyesinde caligan
personelin egitim durumlarindaki farkliligin kurumsal i¢ iletisim boyutu algis1 lizerinde

etkisi olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Kurumsal I¢ iletisim Boyutunun yas durumuna gore farklilik gdsterip gdstermedigi
incelendiginde (sig 0,025< 0,05) oldugundan olumlu kabul edilmistir. Kabul edilen deger
tabloda koyulastirilarak belirtilmistir. Katilimeilarin <’Kurumsal I¢ iletisim Algilar1” yasa
gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Bagska bir sOylemle, c¢alismaya konu
katilimcilarimizin yas araligindaki farkliliklarin kurumsal iletisim algisina etkisi olumlu
bulunmustur. Hangi yas araliginda anlamlilik gosterdigini analiz etmek icin Post

HocSchefte testi uygulanmis ve sonuglar Tablo 27°de gdsterilmistir.

Y Tablo 27:
Kurumsal I¢ lletisim Boyutu (Yasa Gore) Scheffe Testi Sonuclari
95%
Giiven

Yas Ortalama | Standart Arahgi

Yas Grubu Arahg Fark Sapma Sig. [ Alt Stmir

18-33 yas 34-58 yas -,27686° [ ,10310 ,028 -,5305
?9 Ve,! -,01883] ,28799 ,998 -, 7273
iizeri yas

34-58 yas 18-33 yas ,27686" ,L10310 ,028 ,0232
S9ve 25803 28615 ,666|  -4459
iizeri yas

59 ve iizeri yas 18-33 yas ,01883| ,28799 ,998 -,6896
34-58 yas -,25803| ,28615 ,666 -,9620

Tabloda gosterilen sonuglarin ortalamalar1 incelendiginde 18-33 yas araligi ile 34-58 yas
aralign arasinda olan katilimcilarin Kurumsal I¢ Iletisim algis1 iizerinde anlamli bir
dagilim oldugu gozlemlenmistir. Bu yas gruplarinda kurumigi iletisim ve ¢alisanlar ile

yOneticiler arasinda etkin i¢ iletisim kurulabildigi sonucuna ulasilmaktadir.

Kurumsal I¢ Iletisim Algisimin  kideme gore farklilk gosterip gostermedigi
incelendiginde(sig ,216>0,05) oldugundan Katilimcilarin “Kurumsal I¢ Iletisim

Algilarr” kideme gore anlamli bir farklihk gostermedigi goriilmistir. Kidem
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durumlarmin Kurumsal I¢ iletisim boyutu algisi iizerinde etki gdstermedigi sonucuna
ulastlmistir.

Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci Boyutunun egitim durumuna gore
farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde, (sig ,775>0,05) oldugu goriilmiistiir.
Katilimeilarin “’Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci Algilar1” egitim
durumuna gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Bir baska ifadeyle Mersin
Biiyiiksehir Belediyesinde calisan personelin egitim durumlarinin Performans Y onetim

Sistemi Degerlendirme Siireci boyutu {lizerinde etkisi anlamli bulunmamustir.

Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci Boyutu yas durumuna gore
incelendiginde, (sig 0,78>0,05) oldugundan katilimecilarin “’Performans Y 6netim Sistemi
Degerlendirme Siireci Algilar1” yasa gore anlamli bir farklilhik goéstermemektedir.
Boyutun yas iizerine etkisi anlamsiz ¢iksa da genel olarak cevaplara bakildiginda
sonuglarin anlamlilik derecesine yakin oldugu gozlemlenmistir.

Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci Boyutunun kidem durumuna goére
farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde, (sig ,397>0,05) oldugu goriilmiistiir.
Katilimeilarin “’Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci Algilar1” kideme
gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Kidem faktorii performans degerlendirme

stireci algisi lizerinde etkisi anlamli bulunmamastir.

Egitim durumunun Kurumsal Performansa Katki Boyutu iizerine etkisi incelendiginde,
(sig ,299>0,05) oldugundan katilimcilarin “’Kurumsal Performansa Katki Algilar™
egitim durumuna gore anlamli bir farklihk gdstermemektedir. Egitim durumunun

kurumsal performansa katki algisi iizerinde etkisi goriilmemistir.

Kurumsal Performansa Katki Boyutunun yas durumuna gore farklilik gdsterip
gostermedigi incelendiginde (sig ,199>0,05) oldugu goriilmistir. “’Kurumsal
Performansa Katki Algilar1” yasa gore anlamli bir farklilik géstermemektedir. Personelin
yaslarindaki farkliligin kurumsal performansa katki algisi lizerinde etkisi goriilmemistir.
Kurumsal Performansa Katki Boyutunun kidem durumuna gore incelendiginde (sig
,663>0,05) oldugundan katilimcilarin “’Kurumsal Performansa Katki Algilar1” kideme
gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Kidem faktorii Kurumsal Performansa Katki

Algisi iizerinde etkili bulunmamugtir.
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Vatandag Memnuniyetine Katki Boyutu egitim durumuna gore farklilik gosterip
gostermedigi incelendiginde (sig ,228>0,05) oldugu gorilmiistiir. Katilimcilarin
“’Vatandag Memnuniyetine Katki Algilar1” egitim durumuna gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Katilimcilarin egitim durumu farkli olsa da uygulanan performans
degerlendirme sisteminin Vatandas Memnuniyetine Katkis1 {izerinde fikirlerinin
ortlistiigli gorilmiistiir.

Vatandas Memnuniyetine Katki Boyutu yas durumuna gore incelendiginde (sig
,766>0,05) oldugundan katilimcilarin “’Vatandag Memnuniyetine Katki Algilar1” yasa
gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Yas faktorii Vatandas Memnuniyetine Katki
Algist lizerinde etkili bulunmamustir.

Vatandas Memnuniyetine Katki Boyutu kidem durumuna gore etkisi incelendiginde (sig
,238>0,05) oldugundan katilimcilarin ’Vatandas Memnuniyetine Katki1 Algilar1” kideme

gore anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmiistiir.

4.7.3. Arastirma Sorularinin Analizlerinin Yapilmasi

Anket sorular1 her bir boyut lizerinden sorular baglaminda degerlendirilmistir. Bu verileri
elde etmek icin boyutlarin frekans analizi yapilmistir. Degerlendirme sonuglar1 tabloya

aktarilmis ve sonuglarin analizi yapilmistir.
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Tablo 28:

Kurumsal i¢ fletisim Boyutu Sorularin Degerlendirilmesi

KURUMSAL iC ILETiSiIM BOYUTU

Belediyemizin vizyonu ve
misyonu acik bir sekilde
belirlenerek tiim personele
duyurulmaktadar.

Belediyemizin planlari ve

hedefleri ile ilgili bilgiler

iletisim kanallariyla (web
sitesi, kitapcik vb.)

Bireysel Performans
kriterleri ve standartlan
belirlenirken ilgili
birimlerden ve calisma
gruplarindan goriis ve

iletilmektedir. .
oneriler allmmstir.
f % f % f %
Kesinlikle Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum 2| 40 Katilmiyorum I 3.6 Katilmiyorum 15|50
Katilmiyorum | 9 3,0 | Katilmiyorum | 10 | 3,3 | Katilmiyorum | 21 | 6,9
Emin Degilim | 38 | 12,5 | Emin Degilim | 20 | 6,6 | Emin Degilim | 74 | 24,4
Katiliyorum | 89 | 29,4 | Katiliyorum |115| 38,0 | Katiliyorum |110] 36,3
Kesinlikle Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum 1551 51,2 Katiliyorum 147 | 48,5 Katiliyorum 831274
Toplam 303 | 100,0 Toplam 303 (100,0 Toplam 303|100,0

Performans degerlendirme
periyodu oncesinde bu
kriterler ve standartlar

konusunda iletisim

Performans Degerlendirme
Sistemi olusturuldugunda
tiim cahsanlar iletisim
kanallar1 vasitasiyla (resmi

Performans diizeyi ile ilgili
geri bildirim goriismeleri

kanallarindan (resmi yazi, yazi, web sitesi Portal vb.) yapilmaktadir.
portal vb.) bilgilendirme | degerlendirme oél¢iitlerinden
yapilmistir. haberdar edilmistir.
f % f % f %
Kesinlikle Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum 1550 Katilmiyorum 171 3.6 Katilmiyorum 16|53
Katilmiyorum | 21 | 6,9 | Katilmiyorum | 22 | 7.3 | Katilmiyorum | 25 | 8,3
Emin Degilim | 55 | 18,2 | Emin Degilim | 50 | 16,5 | Emin Degilim | 79 | 26,1
Katiliyorum |120| 39,6 | Katiliyorum |126| 41,6 | Katiliyorum |104| 34,3
Kesinlikle Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum 92| 304 Katiliyorum 88 | 29.0 Katiliyorum 79| 261
Toplam 303 (100,0 Toplam 303 |100,0 Toplam 303100,0

Performans ve
degerlendirilmeyle ilgili
sikdyetler dinlenmekte ve

dikkate alinmaktadir.
f %
Kesinlikle
Katilmiyorum 21169
Katilmiyorum | 26 | 8,6
Emin Degilim | 85 | 28,1
Katiliyorum | 97 | 32,0
Kesinlikle
Katiliyorum 4| 244
Toplam 303 {100,0
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Tablo 29:

Performans Yonetim Sitemi Degerlendirme Siireci Boyutu Sorularin

Degerlendirilmesi

PERFORMANS YONETIM SIiTEMi DEGERLENDIRME SURECIi BOYUTU

Belediyemizdeki her bir
calisan icin acik bir
sekilde gorev tammmlari

Personel ve yoneticiler
icin objektif ve ol¢iilebilir
performans Kriterleri ve

Performans
degerlendirilmesinden
sonra eksik yonler varsa
ilgililerce nedenleri

yapilmis ve calisanlara standartlar: arastirilmakta ve onlem
teblig edilmistir.(QDMS) belirlenmistir. alinmaktadir. (Egitim
vh.)
f % f % f %
Kesinlikle Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum | 19 | 6,3 | Katilmiyorum | 17 | 5,6 | Katilmiyorum | 21 | 6,9
Katilmiyorum Katilmiyorum Katilmiyorum
11 ] 3,6 22 | 7,3 28 | 9,2
Emin Degilim Emin Degilim Emin Degilim
23 | 7,6 55 | 18,2 88 | 29,0
Katiliyorum Katiliyorum Katiliyorum
97 | 32,0 1151 38,0 107 35,3
Kesinlikle Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum 1531 50,5 Katiliyorum 94 | 31,0 Katiliyorum 591 195
Toplam 13431 100,0|  TOPlam I3031100,0[  TOPlaM 1303 100,0
Belediyemizde
Her birimin kendi performans

icindeki performansi esit

Degerlendirme olgiitleri

degerlendirme sonucunda

ve adil sekilde mantikhdir. basarih calisanlar icin
degerlendirilmektedir. tanmima ve takdir siireci
isletilir.
f % f % f %
Kesinlikle Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum 30| 9.9 Katilmiyorum 24179 Katilmiyorum 231 76
Katilmiyorum Katilmiyorum Katilmiyorum
40 | 13,2 36 | 11,9 36 | 11,9
Emin Degilim Emin Degilim Emin Degilim
76 | 25,1 75 | 24,8 66 | 21,8
Katiliyorum | 9¢ | 3 1,7 Katiliyorum |113 37,3 Katiliyorum | 95 | 3 1,4
Kesinlikle Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum 61 120,1 Katiliyorum 55 1 18,2 Katiliyorum 83 1274
Toplam  1303]100,0| Toplam  |303]100,0] Toplam  1303]100,0
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Tablo 30:

Kurumsal Performansa Katki BoyutuSorularin Degerlendirilmesi

KURUMSAL PERFORMANSA KATKI BOYUTU

Performans degerlendirme,
ekip ici iletisime katki

Performans degerlendirme,
ekip ici giiven ortamim

Performans degerlendirme,
disiplinli callsmamiza destek

saglamaktadir. desteklemektedir. olmaktadir.
f % f % f %
Kesinlikle Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum 15|30 Katilmiyorum 18|59 Katilmiyorum 171 5.6
Katilmiyorum | 2g | 9> | Katilmiyorum | 56 | g ¢ | Katilmiyorum | 24 | 79
Emin Degilim 75 | 24.8 Emin Degilim 78 | 25.7 Emin Degilim 68 | 224
Katiliyorum | 115| 38,0 | Katiliyorum |103| 34,0 | Katihyorum |15/ 380
Kesinlikle Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum 70 1 23,1 Katiliyorum 78 | 25,7 Katiliyorum 791 26,1
Toplam 303 (100,0 Toplam 303 {100,0 Toplam 3031100,0
Performans degerlendirme, < . Performans degerlendirme
: Performans degerlendirme
motivasyonumuzu AN r kurumsal performansa
. verimlilige olumlu yonde .. .. .
yiikseltmeye yardimci Kkatkis: vardir olumlu yonde onemli
olmaktadir. ) katkilar yapmaktadir
f % f % f %
Kesinlikle Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum 21169 Katilmiyorum 22173 Katilmiyorum 18159
Katilmiyorum | 22 | 7,3 | Katilmiyorum | 23 | 7,6 | Katilmiyorum | 20 | 6.6
Emin Degilim | 68 | 22,4 | Emin Degilim | 60 | 19,8 | Emin Degilim | 63 | 20,8
Katihyorum |107| 35,3 | Katihyorum |108| 35,6 | Katiliyorum |118| 38,9
Kesinlikle Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum 851 281 Katiliyorum 20| 29,7 Katiliyorum 84| 27,7
Toplam 303 (100,0 Toplam 303 {100,0 Toplam 3031100,0

Performans degerlendirme
mevcut kapasite
kullaniminin artmasina

destek olmaktadir.
f %
Kesinlikle
Katilmiyorum 19°)6,3
Katilmiyorum | 74 7.9
Emin Degilim | 58 | 19,1
Katiliyorum 122| 403
Kesinlikle
Katiliyorum 80 | 26.4
Toplam
303 (100,0
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Tablo 31:
Vatandas Memnuniyetine Katki BoyutuSorularin Degerlendirilmesi

VATANDAS MEMNUNIYETINE KATKI BOYUTU
Performans degerlendlrme.mn. Performans degerlendirme ile
vatandaslarimiza daha kaliteli e e . .

. . . vatandas memnuniyetimizin
hizmet verilmesine katkisi M R
< - artacagim diisiiniiyorum.
olacagini diisiinityorum.
f % f %
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum 17 5,6 Katilmiyorum 16 5,3
Katilmiyorum Katilmiyorum
13 4,3 15 5,0
Emin Degilim Emin
47 15,5 Degilim 45 14,9
Katiliyorum Katiliyorum
101 33,3 100 33,0
Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum 125 41,3 Katiliyorum 127 41,9
T 303 | 1000 | Toplam 303 100,0

Anket sorular her bir boyut iizerinden sorular baglaminda degerlendirilmistir. Bu verileri

elde etmek i¢in boyutlarin frekans analizi yapilmigtir.

Kurumsal I¢ Iletisim Boyutu bashigi altinda degerlendirme sonuglar1 tablo 28’de

toplanmistir. Sonuglar incelendiginde;

Belediyenin vizyonu ve misyonu acik bir sekilde belirlenmesi ve personele
duyurulmasi,

Belediyemizin planlar1 ve hedefleri ile ilgili bilgiler iletisim kanallariyla iletilmesi,
Bireysel Performans kriterleri ve standartlar1 belirlenirken ilgili birimlerden ve
calisma gruplarindan goriis ve oneriler alinmasi,

Performans degerlendirme periyodu 6ncesinde bu kriterler ve standartlar konusunda
iletisim kanallarindan (resmi yazi, portal vb.) bilgilendirme yapilmasi,

Performans Degerlendirme Sistemi olusturuldugunda tiim ¢alisanlar iletisim kanallar1

vasitastyla (resmi yazi, web sitesi Portal vb.) degerlendirme 6lglitlerinden haberdar
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edilmesi konusunda katilimcilarin yiiksek oranda olumlu goriis beyan ettikleri

goriilmektedir.

Performans diizeyi ile ilgili geri bildirim goriismeleri yapilmasi ve Performans ve
degerlendirilmeyle ilgili sikayetler dinlenmekte ve dikkate alinmasi konusunda
katilimcilarin kararsiz oldugu goézlemlenmistir. Bu durum performans degerlendirme
kriterlerinin yayilimmin saglanmasi konusunda iletisim kanallarmin aktif olarak
kullanildigin1 gosterirken kurumun geri bildirim konusunda ve personel sikayetlerini

dikkate alma konusunda gelisime agik olmasi1 gerektigini gdstermektedir.

Performans Yonetim Sitemi Degerlendirme Siireci Boyutubaglig: altinda degerlendirme

sonugclar1 tablo 29’da toplanmistir. Sonuglar incelendiginde;

Belediyedeki her bir calisan i¢in acik bir sekilde gorev tanimlar1 yapilmasi ve ¢alisanlara
teblig edilmesi, Personel ve yoneticiler i¢in objektif ve Olgiilebilir performans kriterleri
ve standartlar1 belirlenmesi ve belediyede performans degerlendirme sonucunda basaril
calisanlar i¢in tanima ve takdir siirecinin igletilmesi konusunda katilimcilar yiiksek
oranda olumlu goriis beyan ederlerken performans degerlendirilmesinden sonra eksik
yonler varsa ilgililerce nedenlerinin arastirilmasi ve énlem alinmasi, her birimin kendi
icindeki performansi esit ve adil sekilde degerlendirilmesi ve degerlendirme oSlgiitleri
mantikli olmasit konusunda kararsizlarin da oldugu goézlemlenmistir. Bu durumda
personelin bu konularda bilgilendirilmesi gerekmektedir. Degerlendirmenin en 6nemli
unsurlarindan birisi 6l¢limiin esit ve adil yapilmasidir. Personelin sisteme olan giiveninin
arttirtlmas1 ve yayilimin saglanmasi agisindan kararsiz olunan bu konular hakkinda

personelin bilgilendirmesinin yapilmasi saglanmalidir.

Kurumsal Performansa Katki Boyutubaglig: altinda degerlendirme sonuglar1 tablo 30°da

toplanmistir. Sonuglar incelendiginde;

Uygulanan yontemin ekip ici iletisime katki saglamasi, ekip i¢i giiven ortamini
desteklemesi, disiplinli ¢caligmaya destek olmasi, motivasyonu ylikseltmeye yardimci
olmasi, verimlilige olumlu yonde katki saglamasi, kurumsal performansa katki saglamasi,
mevcut kapasite kullaniminin artmasi konusunda katilimcilarin goriisleri olumlu yonde
ortiismektedir. Personelin uygulanan performans degerlendirme sistemine olumlu bir
yaklasim gosterdigini ifade etmektedir. Bu durum sistemin uygulanabilirligi ve

yayiliminin saglamasi acisindan olumlu olarak degerlendirilmektedir.
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Vatandas Memnuniyetine Katki Boyutu baslig1 altinda degerlendirme sonuglar1 tablo

31°de toplanmstir. Sonuglar incelendiginde;

Uygulanan performans degerlendirme sisteminin vatandasa daha kaliteli hizmet
verilmesine katki saglamasi ve vatandas memnuniyetinin artmasima katki saglamasi
konusunda katilimcilarin goriisleri olumlu yonde ortiismektedir. Belediyeler vatandasa
hizmet sunumu agisindan en yakin olan birimlerdir. Bu sonug katilimcilarin bu hususta

uygulanan yonteme olan giivenini gostermektedir.
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Tablo 32:

Arastirma Alt Sorularinin Degerlendirilmesi

ARASTIRMA SORULARI EVET | HAYIR
S1:Katilimcilarn <Kurumsal I¢ Iletisim Algilar1” cinsiyete gére anlamhi X
bir farklihik gosterir mi?

S2: Katihmcilarm < Kurumsal I¢ Tletisim Algilan™ egitim durumuna gore X
anlamli bir farkhilik gosterir mi?

S3: Katilimcilarm “Kurumsal I¢ Iletisim Algilar1™ yasa gore anlamli bir X

farklihik gosterir mi?

S4: Katilimcilarn < Kurumsal I¢ fletisim Algilar™ kideme gore anlamli bir X
farklilik gosterir mi?

S5: Katiimcilarin *"Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci X
Algilan” cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterir mi?

S6: Katilimcilarin “’Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci X
Algilan” egitim durumuna gore anlamli bir farklilik gosterir mi?

S7: Katilimcilarin “’Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Stireci X
Algilan™ yasa gore anlamli bir farkhilik gosterir mi?

S8: Katiimcilann “’Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci X
Algilan” kideme gore anlaml bir farklilik gosterir mi?

S9: Katilimeilann “’Kurumsal Performansa Katk: Algilar1” cinsiyete gore X
anlamli bir farkhilik gosterir mi?

$10: Katilimcilarin “’Kurumsal Performansa Katki Algilar™ egitim X
durumuna gére anlamli bir farklihik gésterir mi?

S$11: Katimeilarm “’Kurumsal Performansa Katki Algilan™ yasa gore X
anlamli bir farkhilik gosterir mi?

S12:Katilimcilanm ’Kurumsal Performansa Katki Algilan™ kideme gore X
anlamli bir farkhilik gosterir mi?

S$13:Katihmeilann “’Vatandas Memnuniyetine Katki Algilan™ cinsiyete X
gore anlamli bir farklilik gosterir mi?

S14: Katilmeilarin “*Vatandas Memnuniyetine Katki Algilar™ egitim X
durumuna goére anlamli bir farklilik gosterir mi?

S15: Katilmeilarm *"Vatandas Memnuniyetine Katki Algilar1™ yasa gore X
anlaml1 bir farkhilik gosterir mi?

$16: Katilimcilann *’Vatandas Memnuniyetine Katki Algilan™ kideme X

gore anlamli bir farkhilik gosterir mi?
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SONUC ve DEGERLENDIRME

Tiim diinyada yasanan degisim ve gelisimler tilkemizde de kamu yonetiminde performans
odakli ¢aligmalarin Onemini arttirmistir. Geleneksel yonetim anlayisinin  yerini
kaynaklarin etkin, verimli tutumlu ve kalite standartlar1 ¢cer¢evesinde yliriitiilmesi amacini
tastyan yeni kamu yOnetimi anlayist almistir. Bu amaca ulasmanin yolu ise performans
Olciimiinden gegmektedir. Yerel yonetimlerde yasanan bu degisimden etkilenen kurumlar
arasindandir. Belediyeler insanlarla yakin temas halinde olan birimlerdir. Vatandasa
sunulan hizmet kalitesinin arttirilmas1 ve kamu hizmetlerinin iyilestirilmesinin
amaglanmasi, belediyelerde performans yonetimi ve performans Ol¢limiiniin dnemini

ortaya ¢ikarmaktadir.

Performans 6l¢iimii konusunda 6nemli bir husus literatiirde yasanan kavram kargasasidir.
Bu kavramlar performans olgiitleri performans kriterleri, performans standartlari,
performans unsurlart ve performans boyutlar1 gibi kavramlarla agiklanmistir. Bu
kavramlarin adlandirilmasi farkli olmakla birlikte igerikleri hemen hemen aynidir. Bu
yazimlar terminolojik farkliliktan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle ¢alismanin birinci
boliimiinde performans yonetimi ve performans 6l¢limii kavramlarina ayrintili bir sekilde
yer verilmistir. Performans yonetimi, kurumsal basarinin saglanmasi i¢in faaliyet
siirecinde yer alan her bir unsurun performans 6l¢iimii yapilarak degerlendirilmesi ve bu
sonuglara yonelik onlemlerin alinarak uygulanmasini kapsayan dongiisel bir siirectir.
Performans 6l¢iimii ise basit bir tanimla; bir devletin sunmus oldugu hizmetlerin kamu
ithtiyaglarina ne derece yanit verdigini 6grenmek ve aciklamak icin gelistirilmis sistematik
bir girisimdir. Etkili bir performans 6l¢iimii yapmak i¢in performans gostergelerinin
kurumun ama¢ ve hedeflerine uygun olmasi gerekmektedir. Kanun cergevesinde
performans degerlendirmesinin nasil uygulanacagmin belirlenmemesi bu hususta
kurumlar i¢in sorun teskil etmektedir. Performans Ol¢lim sisteminin biitiin siiregleri
kurum tarafindan bir dongii seklinde tasarlandiginda ve bu dongii hayata geg¢irildiginde

kurumun performans yonetimi basarisindan soz edilebilir.

Tiirkiye’de stratejik planlama calismalar1 2000°1i yillarda baslamistir. Ancak kamu
idarelerini biitliniiyle kapsayan uygulamalara 2005 yilinda yiirtirliige giren Kamu Mali
Yonetimi Kontrol Kanunu ile baglanmistir. Bu kanun ile kamu yonetiminde performans
6l¢iimii uygulanmaya baslanmistir. Kamu sektorii kit kaynaklarla daha ¢ok sey tiretmeye

calisan kurumlardir. Bu sebeple kurumun bulundugu nokta ile ulasmak istedigi durumu
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belirlemek amaciyla stratejik planlamalar yapilmaktadir. Bu stratejilerin  dogru
belirlenmesi ve yonetim siireglerinin  verimli  yonetilmesi gerekmektedir.Kamu
hizmetlerinde; kalitenin artirilmasi, kamusal kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde
kullanilmasi, ayrica uygulamalarda ve karar asamalarindasaydamligin ve hesap
verebilirligin arttirilmas1 kamuda performans artirict 6nlemler alinmasiyla saglanabilir.
Ancak kamu kesiminde degisime gosterilen direng sebebiyle bir¢ok engelle
karsilagilmaktadir. Hiyerarsik degerlendirme, performans kriterlerinin bilingsizce
secilmesi, siirecte kullanilan puanlama ydntemlerinin yetersiz olmasi bu engellerden
bazilaridir. Kamu performans yonetiminin insanilik ilkesiyle hedeflerin ve olgiitlerin
Olgiilebilir nitelikte olmasi sonucu, insan kaynaklarinin nesnel degerlendirmeye tabi
tutulmasi ile bu hedef ve Olciitlerin makul dlgiilerde ulasilabilir olmas1 gerekmektedir.
Literatiir incelendiginde ¢ok saglam sistemlerin kurulamadigi goériilmiistiir. Buna ¢6ziim
olarak oOncelikle kurumlarda nitelikli hizmeti¢i egitimlerle yonetici ve calisanlara

performans yonetim sistemi bilinci kazandirilmalidir.

Mersin Biiyliksehir Belediyesi’nde uygulanan performans degerlendirme sisteminin
personel algisini incelemek amaciyla yapilan anket ¢alismasi ile Kurumsal I¢ Tletisim
Boyutu, Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci Boyutu, Kurumsal
Performansa Katki Boyutu ve Vatandas Memnuniyetine Katki Boyutlarinin cinsiyet, yas,
kidem ve egitim durumuna gore anlamli farklilik gdsterip gostermedigi incelenmistir. Her
bir boyut iizerinde sorularin analizi yapilmistir. Sonuglar analiz edildiginde Performans
Yonetim Sistemi Degerlendirme Stireci Boyutu, Kurumsal Performansa Katki Boyutu ve
Vatandas Memnuniyetine Katki Boyutlarinda cinsiyet, yas,kidem ve egitim durumuna
gore farklilik goriilmezken Kurumsal i¢ iletisim Boyutunda yasa gore gore anlamli
derecede farklilik tespit edilmistir. 18-33 ve 34-58 yas araligindaki katilimcilarin i¢
iletisim algisinda anlamli fark goriilmistiir. Bu farklilik yas gruplart arasindaki
geleneksel ve yeni yaklagimlar yani teknoloji kullanimindaki yatkinlik olarak

degerlendirilebilir.

Yapilan arastirmada elde edilen sonuglar incelendiginde, kurumsal iletisim boyutu
kapsaminda Mersin Biiyliksehir Belediyesi’nin misyon, vizyon, hedef ve performans
degerlendirme kriterlerinin agikca iletisim kanallar1 araciligiyla iletildigi gortilmistiir.
Bunun performans degerlendirme bilincinin olusturulmasi agisindan kuruma olumlu
katki saglamasi beklenmektedir. Ancak geri bildirim goriismeleri konusunda kararsiz bir

cogunlugun olmas1 katilimcilarin bu konuda yeterli bilgiye sahip olmadiklarin
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gostermistir. Bu konuda personelin bilgilendirilmesi yapilarak gelisime agik olmasi
gerekmektedir. Performans degerlendirmenin énemli bir ayagini olusturan geri bildirim
goriismelerinin  yonteme uygun sekilde gerceklestirilmesi sonuglarin daha verimli
alinmasi hususunda kuruma katki saglayacaktir. Performans degerlendirme siireci boyutu
ele alindiginda gorev tanimlarinin agikc¢a belirlenmesi, objektif Ol¢iilebilir performans
kriterlerinin belirlenmesi, tanima takdir siire¢lerinin isletilmesi konusunda katilimcilarin
gorlslerinin olumlu yonde oOrtiistiigii gozlemlenmistir. Ancak esit ve adil degerlendirme
yapilmasi ve degerlendirme Olgiitlerinin mantikli olmasi konusunda kararsiz bir grup
tespit edilmistir. Performans degerlendirmenin en dnemli noktalarindan biri 6l¢limiin esit
ve adil yapilmasidir. Bu konuda kararsiz bir grubun olmasi sistemin isleyisini ve
giivenirligini tehlikeye sokabilir. Eksik yonler konusunda hizmeti¢i egitimlerle dnlem
alinmalidir. Personelin sisteme olan giliveninin arttirilmasi ve yayilimin saglanmasi
sistemin gecerliligini ve giivenirligini arttiracaktir. Kurumsal anlamda basarinin
saglanabilmesi i¢in kurumlarin bu konuda gelisime agik olmasi gerekmektedir. Kurumsal
performansa katki boyutu ele alindiginda uygulanan yontemin ekip ici iletisime katki
saglamasi, ekip ici gliven ortamini desteklemesi, disiplinli ¢alismaya destek olmasi,
motivasyonu yiikseltmeye yardimci olmasi, verimlilige olumlu yonde katki saglamasi,
kurumsal performansa katki saglamasi, mevcut kapasite kullaniminin artmasi konusunda
katilimcilarin goriisleri olumlu yonde ortiismektedir. Personelin uygulanan performans
degerlendirme sistemine olumlu bir yaklasim gosterdigini ifade etmektedir. Vatandas
memnuniyetine katki boyutu ele alidiginda uygulanan yontemin vatandagsa daha kaliteli
hizmet verilmesine katki saglamasi ve vatandas memnuniyetinin artmasma katki
saglamasi konusunda katilimci goriisleri olumlu yonde oOrtiismektedir. Belediyelerin
hizmet sunumu agisindan vatandasa en yakin birimler oldugu diisliniildiigiinde dogru ve
etkili uygulanan bir ydntemin vatandas memnuniyetine dogrudan katki saglanacagi

sOylenebilir.

EFQM Miikemmellik Modeli Calisanlara Yonelik Kriter 3’de; “’Miikemmel kuruluslar
calisanlarina deger verir; bireysel ve kurumsal amaclarin karsilikli yarar sagladig bir
kiltiir yaratir. Calisanlarin  yeteneklerini  gelistirir; adalet ve esitligi destekler.
Calisanlarini gozetir, onlarla iletisim kurar, onlar1 motive edecek bi¢imde tanir ve takdir
eder, katilimlarini saglar; yetenek ve bilgi birikimlerini kurulusa yarar saglayacak yonde

kullanmalarina olanak verir.”” tanimi1 yapilmaktadir. Buradan hareketle dogru uygulanan
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performans degerlendirme sisteminin kurumsal performansa katki saglayacagi,

personelin verimini ve motivasyonunu arttiracagl géz ardi edilmemelidir.

ONERILER

Kurumlarda performans degerlendirme sistemi uygulanmaya baslanmadan 6nce dogru ve
etkili insan kaynaklar1 politikalar1 gelistirilmelidir. Yapilacak olan ise uygun personel
atamalar1 yapilmalidir ki orada performans degerlendirme sisteminden bahsedilebilsin.
Nitelikli personel alimi yapilmayan kurumlarda bu siirecler vakit kaybindan oteye

gidemeyecektir.

Kurumsal basarinin saglanabilmesi i¢in stratejik plan ve siire¢ performans gostergelerinin
acikca belirlenmesi gerekmektedir. Misyon ve vizyonu gergeklestirmek igin stratejik
plan1 destekleyen insan kaynaklar1 politikalar1 gelistirilmelidir. Siire¢ performans

gostergelerinin bireysel ve kurumsal hedeflere yansimasi saglanmalidir.

Kurumlarda tanima ve takdir siireclerinin isletilmesi calisana kendisini daha degerli
hissettirecek ve kuruma karsi aidiyet duygusunu giiclendirecektir. Belediyelerin hizmet
sundugu kitlenin vatandas oldugu diislinlildiiglinde bu durum dogrudan vatandas

memnuniyetine katki saglayacaktir.

Performans degerlendirme sisteminin 6nemli c¢iktilarindan birisi ddiillendirmedir.
Personelin moral ve motivasyonunun artmasi i¢in bu gereklidir. Ancak 6diillendirmenin
yani sira kurumlarda ceza sistemi de uygulanmalidir. Calisan gorevini en iyi sekilde
yerine getirdiginde odiillendirilecegini bildigi gibi 1yi bir performans sergilemediginde
ceza alacagini bilmelidir. Calisan ve ¢alismayan personeli ayirma konusunda 6diil sistemi

kadar ceza sistemi de belirleyici olabilir.

Calisan performansi degerlendirilirken kurum karnesi metodolojisine ge¢ildigi takdirde
kurum karnesinin Daire Bagkanligi, Miidiirlik diizeyine indirgenmesi ve c¢alisan

performans sistemine baglanmasi yoniinde hedef yayilim metodolojisi kullanilabilir.

Hedef yayilim metodolojisinde kurum hedefleri bireysel hedeflere indirgenirken bu
hedeflerin ilgili stratejik amaglarla baglantili olmasi ve sayisal olarak verilmesi ¢alisan

performans sistemine objektif bir katki saglayabilir.
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Kurumda kullanilan i¢ iletisim kanallar1 ve gergeklestirdigi iletisim faaliyetlerinin

etkililigi degerlendirilerek iyilestirilebilir.

Sonu¢ olarak, Mersin Biiyiiksehir Belediyesi’nde yapilan bu c¢alisma Biiyiiksehir
Belediyelerinde uygulanan performans degerlendirme sistemi ¢aligsmalarina 6rnek teskil
etmektedir. Performans Ol¢timiinde gelistirilen etkili insan kaynaklar1 politikalar
sayesinde kurum kaynaklar1 etkin ve verimli kullanilarak, adil ve esit yonetim anlayisi
benimsenerek bireysel ve kurumsal karsilikli fayda saglanacak oOrgiit kultiiri

olusturulabilir.
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EKLER

Saym Katilimci;

Bu calisma yiiksek lisans tezi kapsamunda, <’Mersin Biiyiiksehir Belediyesi’nde
uygulanan Performans Degerlendirme Sisteminin personel algis1 iizerine etkisini’’
incelemek amaciyla yapilmaktadir. Elde edilecek bilgiler tamamen bilimsel amaglh
kullanilacak olup ankette isim belirtme gerekliligi bulunmamaktadir. Ankette yer alan
sorulara ictenlikle ve higbir soruyu atlamadan yanit vermeniz, arastirmanin bilimsel
gecerliligi ve giivenilirligi agisindan biiyilkk Onem tasumaktadir. Zaman ayirarak
calismama katilim sagladigimiz i¢in tesekkiir ederim.

Biisra YILMAZ, 0324 533 3435/ 0539 785 6658

DEMOGRAFIK BILGILER
Cinsiyet:
1 | Kadin |2 | Erkek
Kidem yili:
1 0-2wyl 3|59l 5 [15-20 y1l
2 [3-4 vyl 4 [10-14 y1l 6 |21 yil ve tizeri
Yas
1 |18-24 3 |30-33 5 |46-58
2 |25-29 4 |34-45 6 |59 ve iistii
Egitim Durumu:
1 |Lise 3 |Lisans
2 |M.Y.O./On Lisans 4 |Lisans Ustii / Doktora

ACIKI.AMA: Sorgulanan ifadelerde;
1: Kesinlikle Katilmiyorum 2:Katilmiyorum 3: Emin Degilim 4:Katihyorum
S:Kesinlikle Katiliyorum olarak degerlendirilmektedir.

KURUMSAL iIC ILETIiSIM BOYUTU

1 | Belediyemizin vizyonu ve misyonu acik bir sekilde
belirlenerek tiim personele duyurulmaktadir.

2 | Belediyemizin planlar ve hedefleri ile ilgili bilgiler iletisim
kanallariyla (web sitesi, kitape¢ik vb.) iletilmektedir.

3 | Bireysel Performans kriterler1 ve standartlar: belirlenirken 1lgili
birimlerden ve calisma gruplarindan goriis ve oneriler alinmigtir.

4 | Performans degerlendirme periyodu 6ncesinde bu kriterler ve
standartlar konusunda iletisim kanallarindan (resmi yazi, portal
vb.) bilgilendirme yapilmistir.

5 | Performans Degerlendirme Sistemi olusturuldugunda tim
calisanlar iletisim kanallar: Vasnas_lylauZ‘eSIm yazi, web sitesi
Portal vb.) degerlendirme 6l¢iitlerinden haberdar edilmistir.

6 | Performans diizeyi ile ilgili ger1 bildirim gorismeler1
yapilmaktadir.

7 | Performans ve degerlendirilmeyle ilgili sikayetler dinlenmekte ve
dikkate alinmaktadur.
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PERFORMANS Y(’)N_ETM SITEMI DEGERLENDIRME
SURECI BOYUTU

Belediyemizdeki her bir galisan 1¢mn agik bir sekilde gorev
tanimlar1 yapilnug ve ¢alisanlara teblig edilmigtir.(QDMS)

Personel ve yoneticiler iﬁinlobjekt.if ve olciilebilir performans
kriterleri ve standartlar1 belirlenmistir.

10

Performans degerlendirilmesinden sonra eksik yonler varsa
ilgililerce nedenleri arastirilmakta ve dnlem almmaktadir. (Egitim
vb.)

11

Her binmun kendi i¢indeki performanst esit ve adil sekilde
degerlendirilmektedir.

12

Degerlendirme ol¢iitlert mantiklidar.

13

Belediyemizde performans degerlendirme sonucunda basarily
calisanlar 1cmn tanima ve takdir siirect 1sletilir.

KURUMSAL PERFORMANSA KATKI BOYUTU

14

Performans degerlendirme, ekip 1¢1 1letigime katki saglamaktadir.

15

Performans de gierlendlrme, ekip 1¢1 giiven ortamini
desteklemektedir.

16

Performans degerlendirme, disiplinli calismamiza destek
olmaktadir.

17

Performans degerlendirme, motivasyonumuzu yiikseltmeye
yardimct olmaktadir.,

18

Perg(lmnans degerlendirme verimlilige olumlu yonde katkis
vardir,

19

Performans degerlendirme kurumsal performansa olumlu yénde
onemli katkilar yapmaktadir

20

Performans degerlendirme mevcut kapasite kullanimimn
artmasina destek olmaktadir.

VATANDAS MEMNUNIYETINE KATKI BOYUTU

21

Performans degerlendrmenin vatandaslarimza daha kalitel1
hizmet verilmesine katkis1 olacagmni diisiiniiyorum.

22

Performans degerlendirme 1le vatandas memnuniyetimizin
artacagim diisiiniiyorum.
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