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ONSOZ

Varlik sebepleri halka hizmet olan belediyeler, kaynak ve imkanlarin1 en ideal
orgiitlenme ve isleyis siiregleriyle, en uygun ara¢ ve yontemleri kullanarak maksimum
hizmete doniistirmek durumundadir. Yerel ihtiyaglarin karsilanmasinda belediyelerin
katkis1 6nemli bir yer tutmaktadir. Bu ¢alisma, belediyelerin topluma daha iyi hizmet
sunmas1 hususunda elindeki kaynak ve imkanlar1 en etkin sekilde kullanmayi
hedeflemesi, performans yonetim modellerini de kullanarak en fazla verimi elde
etmelerini incelemeyi amaclamistir. Bu amagla ¢alisma kapsaminda, performans
kavraminin ne oldugundan yola c¢ikilarak, kamu kurumlarinda performans yonetimi
ortaya konmaya calisilmis, konunun asil 6nemli noktasi olan belediyelerde performans

yonetimi arastirilmistir. Calisma 6rnek uygulamayla pekistirilmeye caligiimistir.

Bu calismanin hazirlanmasinda emegi gegen danisman hocam Yrd. Dog. Dr. Abdullah
URAL’a, bana her tiirlii destegi sunan c¢aligma arkadaslarima ve tabi ki c¢alismam
boyunca bana biiyilk bir sabir, anlayis ve destek gosteren sevgili aileme sonsuz

siikranlarim1 sunarim.

Alan aragtirmasinin yapilmasinda yardimci olan ve izin veren Armutlu Belediye
Bagkan1 Sayin Mehmet BiRKAN’a ve uygulamaya katilan degerli belediye ¢alisanlarina

tesekkiir ederim.

Aziz INCI

01 Haziran 2013
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GIRIS
Toplumlar gegmisten giintimiize hizli bir degisim ve gelisim siirecinden ge¢mektedirler.
Ozellikle son yillarda bilim ve teknoloji arasindaki bas dondiiriicii gelismelerin yaratmis
oldugu bilisim ¢ag1 anlayisi, toplumlarda siirekli degisim ve yenilenme ihtiyacini
ka¢iilmaz kilmaktadir. Bu durum karsisinda, toplumun ihtiyag ve beklentilerine cevap

ve degisimin gerisinde kaldigi zaman, yoOnetimde yeniden yapilanma ihtiyaci

kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir.

Geleneksel kamu yonetimi anlayisi, 1980’11 yillardan beri degismeye baslamis ve bu
gelismeler sosyal bilimciler tarafindan yeni kamu yonetimi anlayisinin dogusu olarak
kabul edilmistir. ABD ve Ingiltere’deki 1979 ve 1980 yillarinda gergeklesen iktidar
degisikliklerinden sonra, devletin kiiciilmesi ve devletin ekonomiden elini ¢ekmesini
amaglayan yeni kamu yoOnetimi anlayisi ortaya c¢ikmistir. Bu yeni kamu yonetimi
felsefesi, geleneksel biirokratik kamu yonetimi yerine daha esnek, seffaf, hesap
verebilir, stratejik planlamay1 esas alan ve performansa dayali bir sekilde ele alinacak
olan bu gelismeler sonucu olarak, kamu kurumlarinda performans yonetiminin énemi

artmastir.

Tiirkiye de bu gelismelerin disinda kalmanustir. 1983 yili sonrasinda Turgut Ozal’in
basbakan oldugu hiikiimetler ile baglayan devletin kiiglilmesi ve serbest pazar
ekonomisine gegilmesi siireci giiniimiizde de devam etmektedir. Bu siirecin bir pargasi
olarak, kamu kurumlarinda performansa dayali yonetim anlayisi, mesela performansa
dayali biitce yapilmasi bir¢ok kamu kurumunda uygulanmaya calisgilmaktadir. Artan
niifus ve azalan kaynaklar karsisinda, 6zellikle kamu yonetiminde performansa dayali
yonetim anlayisinin uygulamaya gegirilmesi, bir zorunluluk haline gelmistir.
Belediyeler agisindan da performans yonetimi uygulamasi yavas yavas bir zorunluluk

haline gelir nitelikte uygulanmaya baglamaktadir.

Performans yonetimi, bir teskilatin orgiitsel performansini arttirmasi ve Orgiitsel
basariy1 yakalamasi icin birgcok birim, ekip ve bireyin (¢alisanlarin) etkili yonetilmesine
katki1 yapan bir siirectir. Performans yonetim siireci, bagarilmasi hedeflenen amaclarin
ne oldugunu anlamaya yarayan ve o hedef ve amaglarin gercekten nasil basarilacagini
saglayan, insanlarin yonlendirilmesine ve gelistirilmesine dnem veren bir yaklagimdir.

Diger bir ifadeyle performans yonetim siireci bir stratejidir ve bu stratejide insan



kaynaklar1 yonetimi, oOrgiitsel kiiltiir, yonetim anlayis1 ve iletisim gibi bir teskilatin
biitiin temel faaliyetlerini birbirine baglayan bir bakis ag¢is1 vardir. Dogal olarak bu
unsurlar Orgiitten Orgiite degisecegi i¢in performans yonetim stratejisi de her bir
teskilatta farkli olacaktir. Bu baglamda, performans yonetiminin uzun dénemli hedefleri

olan ve daha genis konulara odaklanmis bir strateji oldugu soylenebilir.

“‘Belediye, beldenin ve belde sakinlerinin mahalli mahiyette miisterek ve medeni
ihtiyaglarin1 tanzim ve tesviye ile miikellef kamu tiizel kisiligidir.”” 1580 Sayili
Belediye Kanunu, belediyeyi bu sekilde tarif etmektedir. 5393 Sayili Belediye
Kanunu’nda ise ‘‘ Belediye; belde sakinlerinin mahalli miisterek nitelikteki ihtiyaglarini
kargilamak tizere kurulan ve karar organi se¢menler tarafindan segilerek olusturulan,

idari ve mali 6zerklige sahip kamu tiizel kisisidir.”” seklinde tanimlanmaktadir.

Belediyeler, sehirlerin planlanmasindan imara uygun yapilasmasinin saglanmasina; su,
kanal, yol gibi altyap1 hizmetlerinden, park, otopark, oyun parki, spor alanlar1 ve
tesisleri gibi toplumsal yasam i¢in zorunlu olan donati alanlarina; halkin saghgi i¢in
isyeri denetimlerinden, toplumsal nizam i¢in gerekli Onlemleri almaya; beldenin
temizliginin saglanmasindan, c¢evrenin korunmasina; ihtiya¢ sahiplerine sosyal
yardimlarda bulunmaktan, kiiltiirel faaliyetlerin organize edilmesine kadar ¢ok degisik
alanlarda hizmet vermekle yiikiimliidiir. Dolayisiyla belediyeler, kentlerin gelisimi ve
kentte yasayanlarin ortak ihtiyaglarmin karsilanmasi hususunda stratejik 6neme sahip
kurumlardir. Etkin ve verimli hizmet vermeleri acisindan da performans yonetimi

uygulamalarini kullanmay1 uygun gérmiislerdir.

Kamu sektorli kuruluslarinin performans: hiikiimet programlarinin, politikalarin ve
hizmetlerin etkin, verimli ve ekonomik olarak yiiriitiilmesi agisindan kritik bir 6neme

sahiptir.

Unutmamamiz gereken performans yonetiminin su veya bu sekilde sonuca ulasma yolu
olusudur. Sonugta incelemelere konu olan kamu kuruluslarinin ¢iktilari, sonuglar1 ve

gercek performansidir.

Bu o6zellikleri dolayisiyla performans yonetimi belediyeler gibi sunduklar1 hizmetler ile
orantili kaynaklara sahip olmayan kurumlar i¢in ihtiya¢ niteligi kazanmigtir. Ayrica

belediyelerin sunduklari hizmetlerin 6l¢iilebilir kriterlere baglanabilir nitelikler tagimasi



belediyeler i¢in performans yoOnetiminin dogru bir secim olacaginin en Onemli

gostergesidir.

Belediye tarafindan sunulan hizmetlerin vatandas cephesindeki yansimalarit oldukga
onemlidir. Sonugta belediyeler vatandasa hizmet sunmak ve onun memnuniyetini
saglamak igin vardir; ancak vatandasla boylesine i¢ ige olan belediyeler ¢ok sayida is ve
islem yiiriitmekle yiikiimlii olmalari, faaliyet alanlarin genisligi, karmasik personel
yapilari, mevzuattan ve siyasi etkilerden kaynaklanan sikintilar nedeniyle performans

yonetimini uygulamakta zorlanmaktadirlar.

Ulkemizde kamu kesiminde hizmet kalitesinin istenilen diizeye cikarilamamast,
istikrarli  bir ekonomik biiylimenin yakalanamamasi, issizlik ve verimliligin
saglanamamasi1 gibi yetersizlikler Tirk kamu yonetiminin geleneksel anlayistan
styrilarak kamu isletmeciligine kaymasina yol agmustir. Sonug¢ olarak Tiirk kamu
yonetimi de Avrupa Birligi’'ne uyum siireci igerisinde yeniden yapilanma siirecine
girmis ve bu baglamda 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu 5216 sayili
Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu, 5393 sayili Belediye Kanunu ile yeniden yapilanmanin

yerel yonetim ayagi oturtulmaya calisilmaktadir.

Bu dogrultuda belediyelerde miisteri odaklilik, toplam kalite yonetimi, stratejik yonetim
ve performans yonetimi gibi yeni yonetim ilke ve teknikleri ile yeniden yapilanma
stirecine girilmistir. Artik {ilkemiz belediyelerinin yonetim yapilarini performansa

dayandirmalari is, islem ve personel performanslarini 6l¢meleri giindeme gelmistir.

Iste bu galismada kamuda performans yonetiminin ne anlama geldigi ortaya konduktan
sonra bu yonetim modelinin belediyelere uygulanisi anlatilacaktir. Belediyelerde insan
kaynaklarinin gelistirilmesi konusunda ¢esitli yontemlerden sz edilebilir. Performans
yOnetim sisteminin kurulmasi da bu tiir ydntemlerden biri olarak kabul edilmektedir. Bu
nedenle, bu calismada belediyelerde performans yonetim sistemi hakkinda bilgi

verilmeye ¢alisilacaktir.

Bu calismanin temel varsayimi performans yonetiminin kiigiik 6lgekli belediyelerde
uygulanabilirligi ve performans yonetiminin belediyelerde hayata ge¢mesi ile birlikte
belediyelerde hedeflerin en dogru sekilde belirlenmesi, hedefe ulastiracak 6l¢ii ve

kaynaklarin rasyonel bigimde tespiti ve degerlendirilmesi ve degisen bu siiregte



calisanlara ve vatandasa bigilen rollerle katilime1 bir modelin yakalanacagidir.

Sonug olarak performans yonetimi yaklasimi, bir teskilatin is siireclerinin, becerilerinin,
davraniglarinin ve katkilarinin devamli olarak iyilestirilebilmesi icin calisanlarin ve
ekiplerin sorumluluk distlendigi bir orgiit kiiltiirii olusturma ¢abasidir. Yoneticiler
calisanlardan ne beklediklerini agik¢a ortaya koyarlar ve calisanlar kendilerinin nasil
yonetilmesi gerektigi ile ilgili beklentilerini ve islerini hakkiyla yapabilmek icin neye
ihtiya¢ duyduklarint yoneticilere rahatca iletebilirler. Bir teskilatin yonetimi, g¢ok
karmagik iligkiler agindan olustugu icin bu karsilikli iliskilerin teskilatin amag¢ ve
hedeflerine goére diizenlenip yonlendirilmesi ortak ¢aba gerektirir ve performans
yonetimi bu konuda Onemli rol oynayan bir ydntem etkinligidir. Ortak c¢abanin
gosterilecegi siire¢ planlamayi, Olgmeyi ve degerlendirmeyi ve alinacak dersleri
icermektedir. Kisaca performans yoOnetimi sadece yoneticileri degil c¢alisanlar1 da

siirecin i¢ine alan bir siirectir.
Calismanin Amaci

Misyonlari, gorev ve yetkileri ve kullandiklart kaynaklar bakimindan tiim kamu
yonetiminde oldugu gibi, belediyelerde de performans biiyiikk 6nem arz etmektedir.
Ozellikle son yillarda tiim diinyada kamu y&netimindeki etkinligin artirilmasi, dnemli

giindem maddelerinden birisi olmugtur.

Tezim temel olarak, Kkiigiik oOlgekli belediyelerde de performans Olglimiiniin
yapilabilirligi ve performans yonetiminin uygulanabilirligidir. Her ne kadar kiigiik
Olcekli belediyelerde performans yonetimi uygulamasina cekinceli yaklagilsa da bu

durum yersizdir. Calismanin amaci da temel olarak bunu ortaya koymaktir.
Calismanin Onemi

Belediyelerde yapilan diizenlemelerle birlikte belediyeler en aktif yerel yonetim birimi
haline getirilmistir. Belediyelerin gorev ve yetkilerine bakildiginda, aslinda bir insanin
dogumundan 6liimiine kadar gegen siire i¢cinde ve her asamada belediyelere sorumluluk
yiiklendigi goriilmektedir. Dolayisiyla belediyeler, kentlerin gelisimi ve kentte
yasayanlarin ortak ihtiyaglarin karsilanmasi1 hususunda stratejik Oneme sahip
kurumlaridir. Stratejik 6nemle birlikte performans yonetimi, kamu idarelerinin is ve

islemlerinde etkinliginin, verimliliginin, tutumlulugunun O&lciilebilir  kriterlerle



degerlendirilmesini igerdigi i¢in, seffaflik ve hesap verilebilirligin genis anlamda

uygulanabilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan bir yontem aracidir.
Calismanin Yontemi

Calismada agirlikli olarak belediyelerde performans yonetimi kapsaminda kanun,
doktrin ve teorik yazinlar dikkate alinmistir. Ciinkii kamu sektoriinde yapilan tiim
degisimlerin kanuni dayanaklari olmak zorundadir. Ornek belediyenin performansinin
Olclilmesi  hususunda  hazirlanan  performans  degerlendirme  formlarindan

yararlanilmstir.
Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir:

Birinci boliimde, genel olarak performans kavrami iizerinde durulmus, performans
kavramindan yola c¢ikarak kamu kurumlarinda performans yonetimi hakkinda

mevzuattan da yararlanarak genel bilgiler verilmistir.

Ikinci boliimde, ¢alismanin dziinii olusturan belediyelerde performans yénetimi konusu
ele alimmustir. Belediyelerde performans yonetimi siireci, belediyelerde performans

yonetiminin bilesenleri gibi teorik irdelemelerde bulunulmustur.

Son boliim olan {iglincli boliimde ise Armutlu Belediyesi drneginden yola ¢ikilarak,
belediyelerde performans yonetiminin ne oldugu, uygulama alaninin nasil sekillendigi
ile ilgili farkindaliklarin Glgiilmesi amaglanmis olup kiigiik 6lgekli bir belediye olan

Armutlu Belediyesi’nde performans yonetimi uygulanabilirligi ortaya konmustur.



BOLUM 1: PERFORMANS YONETIMi

1.1. Performans Kavrami

Performans kelimesi 1ngilizce kokenli bir kelime olup dilimize “icra etme, yapma, etme,
ifa” olarak terciime edilmis ve zaman zaman basari, basarmak kavramlar1 ile

Ozdeslestirilmistir.

Performans ¢esitli kaynaklarda farkli tanimlanmaktadir. Bu tanimlardan bazilar

sunlardir;

Performans sozliik anlami olarak birden fazla anlama gelmektedir. Elde edilen bir
basari, herhangi bir olayr ya da durumu basarma istegi, kisinin yapabilecegi en iyi

derece, herhangi bir isi ortaya koyarken gosterilen basari, bagarimdir.

Performans, giinliik hayatta sikca kullanilan, ancak kullanimi yerine gore ¢ok farkli
anlamlara gelebilen esnek bir kavramdir. Bir tiyatro ya da opera gosterisini tanimlamak
icin performans kavramina bagvurulabilecegi gibi bir hiikiimet politikasini
degerlendirmek amaciyla da performans kavrami kullanilmaktadir. Ornegin, OECD,
IMF gibi uluslararas1 kuruluslar ve sivil toplum orgiitleri sikga iilkelerin ekonomik ve

siyasal performanslarini dlgen ve degerlendiren raporlar agiklamaktadir.

Performans sozciigii, herhangi bir isin, hizmetin ya da malin yerine getirilmesi anlamina
gelir. Fakat giinliik konusma dilimizde bile performans soézciigiinii kullanirken, sadece o
isin yapilmasi anlamini yiiklemeyiz. ‘‘Performansi diisiik’’, ‘‘performansi yiiksek’’,
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“‘performansinin arttirilmast lazim gibi ifadeler kullaninz. Ciinkii performans
sOzcligliniin anlam1 sadece o isin yapilmast degil, o isin yapilmasindaki basari

derecesini ifade etmektedir.

Performans sozcligliniin  “‘kapasite’” sozcligli ile de yakindan ilgisi vardir.
Performanstan bahsederken, aslinda kapasiteden de bahsetmis olmaktayiz. Ornegin,
performansin diisiik olmasi ya kapasite kullaniminin diisiik oldugu, aslinda daha yiiksek
kapasite ile caligmanin miimkiin oldugu ya da kapasitenin yetersiz oldugu anlamia da

gelebilmektedir.

Performans genellikle, belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi veya

isgorenin davranig bi¢gimi olarak tanimlanmaktadir (Halis ve Tekinkus, 2003: 175).



Ekonomiklik en az masrafla girdi kaynaklarini uygun kalitede elde etme olarak
tanmimlanmaktadir. Ideal olarak biitiin ilgili masraflarin ekonominin degerlendirilmesine
dahil edilmesi gerekir (Erdumlu, 1991: 324). Performans kavrami ve unsurlarinda
yasanan degisim silirecinde, de§ismeyen ve Onemini kaybetmeyen tek boyut ise
ekonomikliktir. Diger adiyla tutumluluk, istenilen amaci en diigiik maliyetli kaynaklarla

ve en uygun zamanda gerceklestirmeyi Ongoriir.

Yonetim Bilimi agisindan performans kavrami, Onceden belirlenen amaclara ve
standartlara uygun olarak bir igin (faaliyetin) yerine getirilmesi ya da iggdrenin bir iste
gosterdigi basariyr ifade etmektedir. Diger bir ifadeyle, bir isi yapan bir bireyin, bir
grubun ya da bir 6rgiitiin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildiginin,
bagka bir deyisle neyi saglayabildiginin nicel (miktar) ya da nitel (kalite) olarak
anlatimidir (Bas ve Artar, 1990: 13).

Performans diizeyinin belirlenebilmesi ig¢in gergeklestirilen islemin sonucunun bir
sekilde degerlendirilmesi gerekmektedir. Degerlendirmede kullanilan o6lgiilerin
anlagilabilir, anlatilabilir, elle tutulur ve objektif olmasi esastir (Songur, 1995: 1).
Performans Olgiim islevi sonucunda degerler saptanir ve bu degerlerin her biri
performansin bir gostergesidir; 1yi-kotii, yeterli-yetersiz, basarili-basarisiz, birinci-

onuncu... gibi (Akal, 1996: 1).

Performansin degisik tanimlar1 g6z oOniine alindiginda, bu kavramin hem hedeflere
ulasim caligmalarinin etkinlik ve verimliligini kapsadigint gérmekteyiz. Ciinkii ne
pahasma olursa olsun hedefe ulagsmak demek, performansin basarili olmasi demek
degildir. Hedeflere ulagmak i¢in kullanilan kaynaklarin ne kadar verimli kullanildigy, is
yapma bi¢imimizin ne kadar dogru oldugu, cabalar sonucu elde edilen sonuglarin bizi
hedefe ne kadar yaklastirdigi gibi hususlar da performans kavraminin i¢inde yer

almalidir (Sentiirk, 2005: 23).

Performansin sadece hedeflere ulasim seviyesi olarak Olclilmesi esas alinacak olursa,
performansin1 yiikksek tutmak isteyen kurumlarin diisiik hedefler belirlemeyi tercih

etmesi gibi, performans ydnetiminin hi¢ onaylamayacag bir siire¢ tesvik edilmis olur.



1.1.1. Performans Kavraminin Gelisimi

Yonetim Bilimi agisindan performans kavrami, giiniimiizde farkli unsurlar1 biinyesinde
toplayan genis bir anlama kavusmustur. Zaman i¢inde performansin bazi unsurlari 6ne
cikarken bazilar1 6nem kaybetmis, bazilar1 ise yakin zamanda ortaya ¢ikmustir (Akal,
1998: 5). Performans kavraminin Yonetim Bilimi’ndeki evrimine bakildiginda ilk
olarak ‘‘tutumluluk’ kavrami karsimiza ¢ikmaktadir. Tutumluluk, hem 6zel isletmeler
hem de kamu kurumlarinin yonetimindeki temel ilkelerinden biri olarak kabul
edilmektedir. Taylor, Weber ve Fayol gibi klasik yonetim kuramcilarinin da tutumluluk
ilkesine vurgu yaptiklar1 goriilmektedir. Kamu kurum ve kuruluslari, kamu yararina
bagli olarak ¢alistiklarindan harcamalarinda ve faaliyetlerinde her zaman tutumlu
davranamayabilmektedir. Bu nedenle, kamu kurumlari i¢in tutumluluk ilkesi tek basina

yeterli goriilmemistir (Akal, 1998: 5).

II. Diinya Savasi’ndan sonra, mal ve hizmetlere artan talep ile kaynaklarin kit
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olmasinin yarattigi ortam nedeniyle ‘‘verimlilik’> kavrami 6zel sektérde yogun bir
bicimde kullanilmaya baslanmistir (Akal, 1998: 6). Bu donemde, kamu kesiminde de
sadece maliyetleri diislirerek sonuca ulasilamadigi anlasilmis ve girdilerden en etkin
bicimde yararlanmanin 6nemi kabul edilmistir. Boylece 6zel sektorde kullanilan ve
tretimde artisin saglanmasi anlamindaki ‘‘prodiiktivite’” kavrami yerine, kamu
kesiminde ‘‘verimlilik’’ kavrami tercih edilmis ve bu gelisme yonetim politikalarina
yansimigtir. II. Diinya Savasi’ndan sonra 6zel sektdre oldugu kadar kamu sektoriine

yonelik olarak da politika iireten ve destek veren ulusal verimlilik merkezleri tiim

diinyada yaygin bir sekilde kurulmustur (Ates ve Koseoglu, 2011: 15).

Ancak hem 06zel sektorde hem de kamu sektoriinde verimlilik kavrami ve buna dayali
olarak yapilan Olclimler yeterli goriilmediginden amaclara ne kadar ulasildigin
belirlemeye yarayan ‘‘etkinlik’” kavrami giderek daha fazla popiiler hale gelmistir.
Zaten birgok kamu hizmeti acisindan verimlilik o6l¢iimiinde yasanan zorluklar,
1980’lerden sonra kamu sektoriinde etkinlik kavramini ve buna dayali uygulamalar1 6ne

cikarmustir.

1980’lerden sonra ise Ozel sektorde yayginlasan kalite yoOnetimi ve miisteri
memnuniyeti yaklasimlar: kisa zamanda kamu sektoriinii de etkilemistir. Boylece en

diisiik maliyetlerle en yiiksek {iretimi ifade eden bir performans anlayisindan miisteri



tatmini, kalite, yenilik, sonu¢ odaklilik gibi unsurlara agirlik veren yeni bir yonetim
anlayisina gegilmistir. Son yillarda kamu hizmetlerinin tutumlu, verimli ve etkin bir
bicimde sunulmasi yeterli goriilmekte; bu unsurlarin yaninda kalite, etik, yenilik,
hakkaniyet, sonu¢ odaklilik, vatandas katilimi1 gibi unsurlar da performans kavramiyla
birlikte degerlendirilmektedir (Ates ve Kdseoglu, 2011: 15). Sonug olarak, giiniimiizde
tutumluluk, verimlilik, etkinlik ve kalite kavramlarinin ‘‘performans’’ kavrami gatisi
altinda toplandig1 ve bu kavramlarin performansin birer unsuru olarak kabul edildigi

goriilmektedir.

1.1.2. Performansin Unsurlari

Temel nitelikte performans kavramindan yola ¢ikarak performansin unsurlarini

aciklamak dogru olacaktir.

Performans, ¢ok cesitli unsurlarin ya da boyutlarin bir araya gelmesinden olusan bir
olgudur. Performansin bazi boyutlari, zaman igerisinde 6nemini kaybederken bazilari
daha 6nemli hale gelmis, baz1 unsurlar ise yeni ortaya ¢ikmistir. Mesela yonetimler igin,
I1. Diinya Savagi’ndan sonra mal ve hizmetlere artan talep ve kaynaklarin kit olmasinin
yarattig1 ortam nedeniyle tutumluluk ve verimlilik daha sonra etkinlik ve giiniimiizde de
kalite unsurlar1 gelisme gostermistir. Diger yandan performansi olusturan unsurlar,
sunulan mal ve hizmetlerin ¢esidine gére de degisebilir. Performansin unsularina

asagida deginilmistir.
1.1.2.1. Tutumluluk

Performans kavrami ve unsurlarinda yasanan degisim siirecinde, degismeyen ve
onemini kaybetmeyen tek boyut tutumluluktur (Akal, 1998: 5). Ekonomiklik veya diger
adiyla tutumluluk kisaca, istenilen amaci en diisiik maliyetli kaynaklarla ve en uygun
zamanda gerceklestirmek olarak tanimlanabilir (Ozer, 1997: 34). O halde tutumlu
uygulamalarin; maliyetlerin en aza indirildigi, gereginden fazla harcamalarin kisildig1

uygulamalar oldugu soylenebilir.

Tutumluluk, uygun diizeydeki kaliteyi degistirerek kullanilan kaynaklarin maliyetinin
en aza indirilmesidir. Tutumluluk kavrami fiziksel ve mali kaynaklar kadar, insan

kaynaklart ve bilgiyi de kapsayan bir kavramdir. Tutumluluk, kaynaklarin elde



edilmesiyle ilgilidir. Tutumluluk konulari irdelenirken kaynaklarim dogru zamanda,
dogru yerde, dogru miktarda, dogru kalitede ve dogru maliyetle elde edilip edilmedigi
saptanmaya c¢alisilir. Tutumluluk, ayn1 kalitedeki kaynaklarin en diisiik maliyetle elde
edilmesiyle ortaya ¢ikar. Ancak, tutumluluk en ucuz anlamina gelmez. Tutumluluk
hakkinda zaman, yer, miktar, kalite ve maliyeti kapsayan bir yargiya ulagsmak igin daha
kapsamli standartlara ihtiya¢ vardir (Akal, 1998: 5).

Daha genis bir tanimlamaya gore tutumluluk, oOrgiitin amaglart da goz Oniinde
bulundurularak, kaynaklarin uygun miktar ve kalitede, uygun zamanda ve uygun yerde
en az maliyetle elde edilmesi ve kullamlmasini ifade etmektedir. Ozel kesime gore
kamu kesimi agisindan, tutumluluk kavramimin tanimi ve agiklanmasi daha zordur.
Sadece, alternatifler arasinda se¢im yapma imkanmin oldugu durumlarda tutumluluk
saglanabilir. Bu nedenle tutumluluk, zaman zaman tasarruf, ekonomik davranmak,
kaynaklarin israf edilmemesi, digsalliklarin ve iiretim dl¢eklerinin gz onilinde tutulmasi
anlamina gelmektedir. Ancak tutumluluk, hi¢ harcama yapmama ya da ¢ok az harcama
yapma olmayip, amaclarin gerceklestirilmesinde gerekli olandan fazlasini harcamamayi

ifade etmektedir.

Belediyeler agisindan tutumluluk; hizmetlerin en diisiik maliyetle ve en uygun zamanda,
belirlenmis olan hedefler dogrultusunda gerceklestirilmesi olarak tanimlanabilir.
Belediyelerin yiirtitmekle gorevli oldugu tiim hizmetleri tek baslarina karsilamalar1 ¢cok
zordur. Nitekim, belediyeler hizmetlerde maliyetleri diislirmek amaciyla kendi
aralarinda isbirligine gitmenin yaninda, 6zel kesime de birtakim teknik hizmetleri (¢op
toplama gibi) ihale ederek kaynaklarindan tasarruf saglamaktadirlar. Ayrica diger
kaynaklar1 oldugu gibi insan kaynagini da tutumlu bir sekilde kullanmak bu ilkenin bir
pargasidir. Amaca ulasmada en dogru, en uygun sayida personeli dogru zaman ve yerde

kullanmak belediyenin basaris1 ve tutumlulugunun gostergesidir.
1.1.2.2. Verimlilik

Verimlilik ¢agdas diinyanin ekonomik sorunlarini ¢éziimleyecek anahtar kavramlardan
birisidir. Verimlilik giiniimiizde kalkinmanin, kalkinmis iilke ya da toplum olmanin
onemli olgiitlerinden kabul edilmektedir. Verimlilik kalkinmanin itici giiciidiir. Giinliik

kullanimda bir seyin “verimli” oldugunu sdylemek, onun “iyi” ve “istenen” diizeyde
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oldugunu anlatir. Ancak verimliligin 1iyilik veya isteniyor olmak c¢ergevesinde

tanimlanmasi, kavramin kisisel degerlendirmelere acik olmasina yol agmaktadir.

Diger yandan verimlilik sadece isletmeleri degil, merkezi yonetim kuruluslari, yerel

yonetimler, goniillii kuruluslar ve diger sosyal kurumlar1 da ilgilendirmektedir.

Bu kurum ve kuruluslarin amaglari farklilagtikga, verimlilik tanimlart da
farklilasacaktir. Verimlilik kavrami, prodiiktivite, etkinlik, tutumluluk, kar ve kalite
terimleri ile adeta biitiinlesmistir. Bu nedenle de, verimliligi agik¢a tanimlamak

gliclesmektedir.

Genel anlamda verimlilik, ¢esitli mal ve hizmetlerin tiretimindeki kaynaklarin etkin
kullanimidir. Bir bagka tanimla ifade edersek, verimlilik dogru olan isleri dogru bicimde
ve ekonomik bir calisma ile gerceklestirmeyi hedefleyen akiler bir yasam bigimidir

(Akal, 1998: 44).

Teknik anlamda verimlilik, bir faaliyet i¢in kullanilan girdiler ile iretilen g¢iktilar
arasindaki iligkiyi anlatirken matematiksel olarak c¢iktinin girdiye orani seklinde ifade

edilmektedir:

Cikt1
Verimlilik = -----———----
Girdi

Bu matematiksel iligskiye gore verimlilik bir tiretim ya da hizmet siirecinin belli bir
donemi sonunda iretilmis olan {irlin ya da hizmetlerde bu iiretimi gergeklestirmek
amactyla kullanilan iiretim kaynaklarmin birbirine oranlamasiyla elde edilen bir
katsayidir. Bu hesaplamada 6l¢iimii yapilan sistemin ¢ikt1 ve girdilerin belirlenebilmesi
i¢in sistemin sinirlarinin tanimlanmis olmasi ve dénem siiresinin belirlenmesi onemlidir

(Akal, 1998: 47).

Belediyelerde verimlilik; birim maliyet basina daha ¢ok c¢ikt1 elde etmek ya da daha az
birim maliyete ayn1 miktar ve kalitedeki ¢iktiya ulagmak ile miimkiindiir. Belediye
yonetimlerinde kullanilan girdiler arasinda belediye personeli, mali kaynaklar
(belediyelerin 6z gelirleri, merkezi yonetimden aktarilan transferler ve devlet

yardimlari), bina, arag-gere¢c ve belediyede kullanilan bilgi teknolojisi sayilabilir.
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Belediyeler bu girdileri kullanarak, belde halkinin talep ettigi yerel ortak mal ve hizmet
tiretimini  gergeklestirmektedirler. Belediyelerin hizmet maliyeti karsiligi onlara
saglanan mali kaynaklar sabit oldugundan verimlilik belediyeler agisindan sorun
olmaktadir. Yerel yonetimlerin sahip oldugu kit kaynaklara karsilik, yasanan
yerellesmenin de etkisiyle kendilerinden beklenen hizmetler giderek artmaktadir. Bu
nedenle belediyeler, ellerindeki kaynaklart en yiiksek verimi elde edecek bicimde
kullanmak durumundadirlar (Oztiirk ve Coskun, 1998: 116).

1.1.2.3. Etkinlik

Etkinlik de verimlilik gibi tanimlanmas1 zor bir kavramdir. Genis anlamda, amag ve
hedeflerin gergeklestirilmesini ifade eden etkinlik goriisii; kamusal girisim, program
veya projelerin hedeflerinin veya sonuglariin 6dlgiilebilir oldugu varsayimina dayanir.
Etkinlik, Orgiitiin amaglarmma vurgu yaparken amagclara ulagsma derecesini Olger;
verimlilik ise, bir orgiitte kullanilan kaynaklarla ulasilan ¢ikt1 arasindaki iliskiyi ifade

eder.

Etkinlik, bir faaliyet i¢in olusturulan hedefin ne kadar basarildig: ile ilgili oldugu i¢in,
faaliyetin beklenmedik veya olumsuz etkilerinin oldugu durumlarda; etkinlik olumlu ve
olumsuz sonuglara gére yargilanacaktir. Iste bu noktada kisilerin deger yargilar1 devreye
girecektir. Zaten etkinligin tanimlanmasindaki zorluk da, siibjektif unsurlart i¢eren bir
kavram olusundan kaynaklanmaktadir. Orgiitii etkileyen herkes igin farkli etkinlik
boyutlar ve goriisleri olacaktir (Ates ve Koseoglu, 2011: 20).

Etkinlik, orgiitlerin gergeklestirdikleri faaliyetlerde, daha Onceden belirledikleri
tanimlanmis amaclar ve stratejik hedeflerinin ne kadarina ulastigimi veya baska bir
ifadeyle bir faaliyetin planlanan etkisi ile gergeklesen etkisi arasindaki iliskiyi gosteren

bir performans boyutudur.

Belediyeler agisindan etkinlik; yerel hizmetleri, belde halkinin talep ve beklentileri gz
oniinde bulundurularak belirlenen hedefleri gerceklestirecek dogrultuda saglamay: ifade
etmektedir. Belediyelerin hedeflerini karsilamadaki yeterlilikleri onlarin etkinlik

derecelerinin gostergesi olarak kabul edilebilir.

Belediyeler is, islem ve faaliyetlerinde tutumluluk ve verimliligi saglamis olabilirler,

yine de belediyelerin hedeflerini gerceklestirmedigi ya da ne diizeyde gergeklestirdikleri
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olgiilemedigi siirece performanslart da tam olarak belirlenemez. Ornegin, bir
belediyenin cari harcamalarinda tutumluluk ilkesine ve bu ilke ¢ercevesinde belirlenen
hedeflere uygun olarak bir 6nceki yila gore azalma saglamis olabilir. Fakat bu durumun
bir sonucu olarak yeni personel alinamamasi nedeniyle bazi hizmetlerin kalitesinde
diisiis ortaya ¢ikabilir. Bu 6rnekten de anlasilacagi gibi performansin unsurlar birbiri ile
sik1 bir iligki i¢indedir. Bu durum, bir hastaya konulan teshis neticesinde verilen ilacin
yan etkilerinin ortaya ¢ikmasi sonucu baska hastaliklarin tetiklenmesine benzer (Ates ve

Koseoglu, 2011: 20).
1.1.2.4. Kalite

Kalite kavrami, koken itibariyle ¢ok eskilere dayandirilsa bile, bugilinkii anlamiyla
kalite; bilimsel yonetim yaklagiminin kurucularindan olan Taylor’dan beri giindemde
bulunmaktadir. Kalite ekonomik gelisme ig¢in gerekli olan en 6nemli disiplin ve

stratejilerden birisidir. Kalite miisteri ile ilgili bir konudur.

Kalite Latince "nasil olustugu" anlamima gelen "qualis" kelimesinden gelmektedir.
Esasta kalite sozcligli hangi irlin ve hizmet i¢in kullaniliyorsa, onun gercekte ne
oldugunu belli etmek amacini tagimaktadir. Kalitenin tanimi, yapacak olan kisiye gore
degisebilmektir. Bilinen tanimlara gore, standartlarla uygunluk ya da kullanima

uygunluk olarak ifade edilebilir (Yamak, 1998: 86).

1980’lerin ortalarina kadar kalite kavrami, daha ¢ok fiiretilen bir mal veya hizmetin
gereklerine uygunluk derecesi olarak tanimlanmaktaydi ve genelde imalat sektoriinde
kaliteden bahsedilmekteydi (Oztemel, 2001: 25). Ancak 6zel sektdrde iiretim alaninda
baslayan bu kalite anlayisi, zamanla tim sektorlerde egemen olan bir diisiince ve

uygulama haline gelmistir.

Kamu kurum ve kuruluslarinda da kaliteli hizmet sunmak baglaminda toplam kalite
yonetiminin uygulanmasi 1980’lerden sonra geligsmistir. Bunun nedenleri arasinda, 6zel
sektorde yasanan degisime kamu yoOnetiminin kayitsiz kalamamasi, vatandaslarin
kaliteli mal ve hizmet beklemeleri, 6zellestirme konusunda kamu yonetimi {izerindeki
baskilar sayilabilir. Her ne kadar toplam kalite yOnetiminin, kamu yoOnetiminde
uygulanip uygulanamayacag tartisilsa da; bugilin kamu kurum ve kuruluslarinin hizmet

kullanicilarina kaliteli hizmet sunmak gerekliliginin bulundugu genel olarak kabul
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edilmigtir. Kalitesizligin maliyetinin ortaya konulmasi, kalitenin i¢inde verimlilik ve
tutumluluk kavramlarinin da yer almasi gereksinimini ortaya ¢ikarmistir. Bu baglamda
kalite, verimliligi de i¢erecek bicimde, kaynaklarin verimli kullanimini saglayan, mal ve
hizmetlere kullanim uygunlugu kazandiran, kullanici ihtiyaclarina uygun mal ve hizmet

sunumunu amaglayan bir performans boyutu seklinde tanimlanmaktadir.

Giliniimiizde insanlarin kamusal hizmetlere yonelik talep ve beklentileri degismistir. Bu
kapsamda, ¢ogu kez vatandagslar belediyelerin nicelik olarak daha ¢ok hizmet sunmasini
yeterli gérmemekte, bunun yaninda nitelikli kamu hizmeti beklemekte, hizmet
memnuniyetinin karsilanmasini istemekte ve kentsel yasam kalitesinin yiikselmesini

arzu etmektedir (Ates ve Koseoglu. 2011: 21).

Belediyelerde kalite; rekabet etme giicii ile 6l¢iilen bir kavramdir, bu durum belediyeler
gibi kar maksimizasyonu ve rekabete dayanmayan bir anlayisla ¢alismayan kamu
kurumlart i¢in bir zorunluluk olarak goriilmemektedir. Ancak halka en yakin kurum
olma sifatiyla belediyeler hizmetten yararlananlara kaliteli hizmet sunmak
zorundadirlar. Vatandaslaria onlarin istekleri dogrultusunda belli standartlarda hizmet
sunan belediyeler miisteri memnuniyetini arttirabileceklerdir. Glinlimiizde halk,
belediyelerden  sadece  klasik  bolgesel kamu  hizmetlerinin  sunulmasini
beklememektedir. Bunun da 6tesinde 6zellikle belediye yoneticileri ve karar organlari,
halk tarafindan kendilerine kaliteli, ucuz ve giivenilir hizmet sunmalar1 ve daha

yasanabilir bir kent saglamalar icin se¢ilmektedirler (Civi, 2006: 37).

Belediyelerde hizmeti sadece belde halkina sunulan eylemler olarak diisiinmemek,
belediye icindeki is, islem ve faaliyetleri de kalite kavrami icinde degerlendirmek

gerektirmektir.

Mesela evine su baglatmak isteyen kisiye verilen bu hizmetin maliyeti, siiresi ve kisinin
verdigi emek; diger yandan belediye ¢alisanlarinin is goriirken takindiklar tavir, giiler

yiizliiliik, ses tonlar1 vb. su saglama hizmetinin kalitesini olusturur.

Belediyelerde kaliteli hizmet sunulmasinin bir unsuru da sikayetlerin kabuli ve
degerlendirmesine iliskin bir sistemin kurulmasidir. Sikayetlerin belediye ile ilgili

birimlere ulastirilmasi, hizli bir bicimde sonuglandirilmasi, sorusturmanin adil ve
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giivenilir olmasi iyi isleyen bir sikdyet sisteminin asgari kosullarini olusturmaktadir

(Oztiirk ve Coskun,1998: 121).
1.1.3. Performansin Unsurlar Arasindaki Iliski

Performansi olusturan unsurlarin tanimlanmasi, performans yonetiminin anlagilabilmesi
acisindan gerekmektedir. Performansin temel unsurlari olan verimlilik, etkinlik ve
tutumluluk kavramlari, kendine 6zgii 6zelliklere sahip olmakla birlikte; birbirleriyle
yakindan iliskilidirler ve hatta bazen birbirleri yerine kullanilmaktadirlar. Tutumluluk az

harcama, verimlilik iyi harcama iken, etkinlik akilli harcamay1 ifade etmektedir.

Birbirlerine ¢ok yakin anlamda olmalarinin yaninda, etkinlik ve verimlilik kavramlari
arasinda &nemli farkliliklar da bulunmaktadir. lk olarak, etkinlik sonu¢ durumuyla
(¢1ktilarla) iliskili iken, verimlilik bu sonuca nasil ulagildigini gosteren bir aragtir. Diger
bir fark ise, wverimliligin her zaman etkinligi saglayamayacagi tezinden
kaynaklanmaktadir. Nitekim bir orgiitiin gerceklestirdigi baz1 faaliyetler kisa donemde

verimsiz gibi goriinebilir; ancak uzun dénemde etkin olabilir.

Verimlilik, girdiler ve c¢iktilar arasindaki iliskiden kaynaklandigi icin; verimlilik ve
tutumluluk kavramlar1 da birbiriyle baglantilidir. Nitekim kaynaklarin ekonomik bir
bicimde elde edilmesi, kullanilan girdilerin maliyetini en aza indirerek verimlilige
katkida bulunmaktadir. Ayrica, son yillarda verimlilik ve kalite kavramlarinin da

giderek birbirine yaklastig ifade edilmektedir (Ates ve Koseoglu. 2011: 22).

Tutumluluk girdiler ile ilgili iken; verimlilik, girdiler ve ¢iktilarla ilgilidir; etkinlik ise

ciktilar, sonuglar ve hizmetin etkileri ile iligkilidir.

Kisaca ifade etmek gerekirse, tutumluluk personel ve mali kaynak gibi girdilerle,
verimlilik girdiler, siire¢ler ve ciktilarla, etkinlik ve sonuglar hizmetin etkileriyle

iligkilidir. Bu iliski Sekil 1°de gosterilebilir.
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Sekil 1. Performansin Unsurlar1 Arasindaki Iliski

Girdiler ——> islem ve islemler ——=> Ciktlar ——> Sonuclar

(Kaynaklar) (Siiregler) (Uretilen Hizmetler) (Etkiler)
EKONOMIKLIK VERIMLILIK ETKINLIiK
ILiSKiSi ILiSKiSi iLiSKiSi

Kaynak: Ates ve Koseoglu (2011: 22)

Aslinda yeni bir yonetim anlayisi olan kalite ise, bu yaklasimda, yonetimin tiim
asamalarinda gecerli olan bir performans unsuru olarak kabul edilmelidir. Kalite
hedefleri, kalite gostergeleri, kalite standartlar1 gibi kalite yonetiminin bircok unsuru

ayni zamanda performans yonetiminde de kullanilmaktadir.
1.1.4. Performans Yonetimi Nedir?

Performans yoOnetimi, Orgiitii istenen amacglara yoneltmek i¢in Orgiitin mevcut ve
gelecege iliskin durumlar ile ilgili bilgi toplama, bunlari karsilastirma ve performansin
siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli etkinlikleri baslatma ve siirdiirme

gorevlerini yiiklenen bir yonetim siirecidir (Sentiirk, 2008: 5).

Performans yonetimi; kurumda basarinin elde edilebilmesi igin her ¢aliganin, birimin ve
siireclerin performansinin degerlendirilmesi ve performanslarin gelistirilmesi igin
alinmas1 gereken tedbirlerin belirlenerek uygulanmasidir. Bir baska ifade ile performans
yonetimi, Orgiitii istenen amaclara yoneltmek i¢in orgiitiin mevcut ve gelecege iliskin
durumlar1 ile ilgili bilgi toplama, bunlar1 karsilastirma ve performansin siirekli
gelisimini saglayacak yeni ve gerekli etkinlikleri baslatma ve siirdiirme gorevlerini

yiiklenen bir yonetim siirecidir (Barutgugil, 2002: 181).

Kamu ve 0zel sektor arasindaki kurumsal, kiiltiirel ve politik farkliliklar performans
yonetiminin hayata gegirilisinde de kendini hissettirecektir. Kamuda performans
yonetiminin yerlesmesi bu sektordeki bazi hizmetlerin 6l¢iilebilir nitelik tagimamast,
stratejik hizmetlerin kamuoyuna agiklanamamasi, bu konudaki uzman sayisinin yeterli
olmayisi, var olan uzmanlarin performans kriterleri {izerinde uzlasamamalari, yonetim

anlayisimizdaki denetime bakis gibi faktorlerin etkisiyle biraz daha zor olacaktir.
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Aslen performans yonetimi asagida sayacagimiz unsurlara sahip dongiisel ve

tekrarlanan siireci Sekil 2’de gosterilmistir (Aral, 2001: 1).

Sekil 2. Performansin Dongiisel ve Tekrarlanan Siireci

Strateji: Amag ve

Hedefler
iyilestirmeye Déniik Performans Olgiilerinin
Onlemler Belirlenmesi
Bilginin Somut Hedeflerin
Raporlanmasi Secilmesi

\ Bilgi Saglanmasi /

Kaynak: Aral (2001: 1)

Strateji: Performans yonetimi baglaminda strateji bir kurumun veya programin

amaglarini1 ve hedeflerini ifade eder (Erdem, 2000: 39).

Performans Olgiilerinin Belirlenmesi: Dénemsel faaliyetlerin sayisal verilerle ifadesidir.

Somut Hedeflerin Sec¢imi: Somut hedefler yonetimce belirlenmis gelecekte ulasilacak

ve sayisal olarak ifade edilmis amaglardir. Bunlar ya kurumun tamami ya da bir
program veya basariy1 etkileyen etmenlerle ilgili olabilir ve sorunlarin onceden

belirlenmesine ve ¢oziimiine esas teskil etmesi gerekir.

Performans Bilgisinin Saglanmasi: Bilgi giivenilir ve tutarli olmali; kurumun

amacladiklaria ulagip ulagsmadig1 hakkinda iyi bir fikir vermelidir.

Bilginin Raporlanmasi: Performans bilgisine yonelik raporlama kurum i¢i yonetimin

izlenmesine ve karar almasma esas teskil etmesinden ve disa doniik hesap verme
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sorumlulugunun basarilmasinda yararlanilacak araglari saglamasindan dolayr 6nem arz

eder.

Performansin Iyilestirilmesine Déniik Onlemler: Performans aktif ve etkin sekilde

yonetilmelidir. Kurum isleri dogru yapmak {izere, gerektiginde 6nlemler almalidir.

Eksiksiz bir yonetim siireci i¢in sizden kurumun genel stratejisini degerlendirecek

kurumsal basarilar beklenmektedir.

Verimlilige, etkililige ve ekonomik olmaya odaklanmis 6rgiit yonetimi anlayist olup,
Orgiitiin amaglarin1 ve gorevlerini miimkiin olabilecek en iyi ve en basarili bicimde
gerceklestirmek ve tiim bunlara ulasabilmek i¢in Olgiilebilir hedefler koymay1 ve bu
hedeflere iliskin olarak orgiit kaynaklarini performanslarina goére meydana getirdikleri

¢iktilar dogrultusunda segme ve degerlendirme siirecidir (Akal, 1998: 1).

Performans yonetimi, kurulusun gelecegini kavrama bakimindan, sahip oldugu tiim
deger ve kaynaklarin1 gelecege yonlendirmek amaciyla almig oldugu stratejik planlarini

etkin bir bicimde uygulanmasini saglayan biitiinciil ve toplam bir siirectir.

Performans yonetim Sisteminin temel prensibi; kurumun amag¢ ve 6nceliklerinin neler
oldugu, suanda ne yapmak gerektigi, yapilan isin kurumun performansina katkisinin ne
oldugunun ise c¢alisanlarca kavranmasi, kendilerinden ne beklenildiginin bilincinde
olup, ulagilmak istenilen hedefler i¢in ellerinden geleni yapmalaridir (Halis ve

Tekinkus, 2003: 169).

Unutulmamalidir ki, performans sadece hedeflere ulasim derecesini degil, hedeflere
etkin, verimli, ekonomik bi¢imde ulasim derecesini hedef aldigindan, ulagmak
istedikleri hedefler i¢in kaynak kullanimlarinda, daha fazla ¢ikt1 elde etmenin yolu
olarak verimli kaynak kullanimini saglamak durumundadirlar. Kaynaklarin verimli
kullanimi sonucunda ise, elde edilen ¢iktilar ekonomik agidan kabul edilebilir

kriterlerde olacaktir (Halis ve Tekinkus, 2003: 175).
Performans yonetimi sisteminin temel amaglari;

e Bireysel ve kurumsal olarak, sistem ve isleyisi konusunda degerlendirmeler

yapmak.
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e Performans degerlendirmeyi somut ve dlgiilebilir hedeflere dayandirmak.

e C(Calisanlar1 nelerin motive ettigini ortaya c¢ikararak, calisanlarin vizyon ve

hedeflerini paylagsmak.

e Yonetici ve calisan arasindaki beklentilerin karsilikli olarak anlasilmasini

saglamak.

e Kurumsal hedefleri kisi basma indirgeyerek her calisan tarafindan kurum
amaglarinin kavranmasini saglamak ve kurum calisanlarinin hedeflere ulagim

konusunda motive etmek (Halis ve Tekinkus, 2003: 175).

Performans yonetiminin genel ilke ve 6zelliklerinin kamu yonetimindeki goriiniimiiyle
olusan kamu performans yonetimi, kamu yonetimi anlayis ve kiiltiiriinden biiyiik 6lgiide
etkilenmis, performans yoOnetiminin kamuya uyarlanmis halidir. Kamu performans

yonetimine 151k tutan temel ilkelere kisaca deginirsek (Bilgin, 2004: 26- 27);

a) Performans Anlayisinin Kabulii ilkesi: Performans ya da diger bir adiyla is

basariminin gerekliliginin anlatilmasi, inandirilmasi.

b) Kurumsal Performansin Olusturulmasi Ilkesi: Genel performans yonetimi ile
kosut bir ilke olarak, kamu kurum ve kurulusunun verimli, etken ve ekonomik olmasini

saglamaya iligkindir.

¢) Sayilabilir Performans Hedefleri flkesi: Gerek kurumsal hedeflerin gerekse insan
kaynaklarina iliskin bireysel hedeflerin belirlenmesinde sayilabilir hedefler Sayilabilir

Performans Hedefleri ilkesi: Gerek kurumsal hedeflerin gerekse insan kaynaklarma

iliskin bireysel hedeflerin belirlenmesinde sayilabilir hedefler olmasini saglamak
gerekmektedir. Performans oOlciitlerini de olumsuz etkileyebileceginden, performans

hedeflerini ilkece ve olabildigince sayilabilir nitelikte belirlemek gerekmektedir.

d) Olgiilebilir Performans Olciitleri Tlkesi: Yonetimin s6z konusu hedeflere iliskin
olarak performans konumunu belirleyen, sayilabilir performans hedefleri dogrultusunda

getirilen olg¢iitlerdir.

e) Aciklik Ilkesi: Bazi kisitlar disinda hicbir kamusal karar ve eylem, yetkililer

disindakilere kapali kalamaz.
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f) Hukukilik Tlkesi: Tiim kamusal karar ve eylemlerin hukuka uygun olmasi demektir.
Kamu performans yonetiminde, mevzuatin arkasina sigman bir geleneksel kamu
yonetimi anlayisi ve uygulamasi yerine, gerekli temel hukuk anlayisina gore yonetim

sOz konusudur.

g) Insanilik ilkesi: Performans yonetiminde bireylerin kurum igindeki mutlulugu ve
memnuniyeti esastir. Yoneticilerin bu konuda, kurulustaki insan kaynaklarinin farkli
kisilik 6zelliklerine gore yonetim stratejileri gelistirmeleri gerekmektedir (Bilgin, 2004:
26- 27).

1.1.5. Performans Degerlendirme/Ol¢iim

Performans 6l¢limii, kurumun bir biitiin olarak genel ¢ercevede ve ayrica calisanlar,
stiregler ve birimler yoniinden calismalarini degerlendirmek i¢in olusturdugu 6l¢iim
modelidir. Yani, bir kisi veya kurumun amaglarina ulagsmak igin yaptigi ¢aligmalarin bu

amaglara ne kadar uygun oldugunun, bir baska ifade ile yeterliliginin 6l¢tilmesidir.

Bu 6l¢iimde isin amagla ne kadar uygunluk gosterdigi, uygun olsa bile amaca ne kadar
yaklastiginin 6lgiilmesidir. Ornegin, kurumun amaci maliyetleri diisiirmek ise, yapilan
caligmalarin  maliyet  diiglirlici  olup olmadiginin  sorgulanmasi  uygunluk
degerlendirmesi iken, yapilan ¢alismalar maliyet diistiriicli ise bile maliyetleri ne kadar
diisiirdligi de degerlendirilmelidir. Maliyetlerin % 10 diisiiriilmesi amag iken, yapilan
faaliyetlerle maliyetler % 5 diisiiyorsa, bu durumda faaliyetin performansi % 50

olacaktir.
Bir kurumun performansinin 6l¢iilmesinde kullanacak kriterler neler olmalidir?

Bu sorunun cevabi lizerinde mutabakat bulunmamaktadir. Aktan’a gore bu kriterler

sunlar olmalidir (Aktan, 2003: 64):
*Kalite

*Verimlilik

*Karhlik

*Maliyet

*Yenilik

20



*Miisteri memnuniyeti

*Caliganlarin memnuniyeti

Ingiltere Sayistay1’na gore performans 6l¢iim kriterleri sunlardir (Sentiirk, 2008: 11):
*Tutumluluk Slgtitleri

*Finansal Slgiitler

*Hizmet kalitesinin oOlgiitleri

*Etkinlik ol¢iitleri

*Verimlilik ol¢titleri

Performans 6l¢iimii ile ilgili kriterlerin tespitinde her ne kadar bir mutabakat yoksa da,
kurumsal performansin Olgiilmesinde etkinlik, verimlilik temel unsur olarak
goriilmektedir. Aktan’in kriterlerinde s6z konusu edilen miisteri ve ¢alisan memnuniyeti
ile yeniliklerin de 6l¢iilmesi, performans Sl¢iimiinde vazgegilmez hususlar arasinda yer

almalidir.

Bir kurumun basarisini etkileyen degisik faktorler vardir. Kurumun yapilanma bigimi
yani Orglitsel yapi, is yapma sekli yani sistem, bu sistemi olusturan alt sistemler yani
stiregler ve bu kurumda ¢alisanlarin ortaya koyacagi performans kurumun performansini

etkileyecektir.

Bir kurumun basarisini etkileyen unsurlar elbette iist paragrafta belirlenen unsurlardan
ibaret degildir. Hukuki mevzuat, ¢evresel sartlar, mali yapi, kullanilan teknoloji de
kurumun basarisin1 etkilemektedir. Fakat performans yonetiminden amag, etkin
olabilecegimiz alanlardaki etkinligimizin 6l¢iimii olduguna gore, performans yonetimi
orgiit, sistem, siire¢ ve calisanlar iizerine bina edilmelidir. Yani, mevzuat, ¢evre, mali
yap1 ve teknoloji mevcut sartlar olarak algilanmali ve bu sartlar altinda etkinligin
Ol¢iilmesi ve yonetilmesi tercih edilmelidir. Fakat orgiitii, sistemi, siireci ve ¢aliganlari

etkileyen diger unsurlardaki gelisme de ayrica ele alinmalidir (Baki, 2004: 25).

Performansla ilgili literatiir incelendiginde, tiim organizasyonlara uygulanabilen

evrensel bir performans Ol¢lim sisteminin olmadigir goriilmektedir. Organizasyonlar,
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stratejilerine gore bir performans tanimi yapmali ve buna goére en uygun performans

6l¢iim sistemini ve kriterlerini kullanmalidir (Baki, 2004: 25).

Performans degerlendirme ve Ol¢lim kurum performansini artirmada baglantili rol
oynamaktadir. Bireyin artan performanst sonucu bagli olduklar1 birimlerin
performanslar1 da artacaktir. Mevcut birimlerin performansinin artmasi dolayisiyla

kurumun, orgiitiin performansi da bu durumdan olumlu etkilenecektir.

Sekil 3. Kurum performans piramidi su sekildedir

Kurumun Performansi
2

Birimlerin Performansi

VAN

Stireglerin Calisanlarin
Performansi Performansi
\ Aragtirma/ /
Kaynak: Baki (2004) &igﬁ;ﬁi

Bu bilgiler 1s181inda, bir kurumun performansinin dlgiilmesinde, kurumun mali, idari,
yonetsel ve beseri kaynaklarinin kullaniminin degerlendirme kapsaminda bulunmasi

gerektigi anlasilmaktadir.
1.1.6. Performans Degerlendirme Nicin Yapilir?

Performans degerlendirmesi, yorucu ve yogun ¢aba gerektirmektedir. Boylesi biiyiik bir
calismanin yapilmasindan amag, sadece kurumun basar1 karnesini gérmek degil, karneyi
gorerek, bundan sonra daha iyiye ulasmak i¢in neler yapilmasi gerektigini, aksamalarin
nereden kaynaklandigint goérmek ve bu bilgilerden hareketle basar1 derecesinin
artirtlmas1 i¢in gereken iyilestirmeleri yapacak verilere ulagmaktir. Dolayisiyla,
performans degerlendirmesi, kurumun yonetimi i¢in stratejik verilerin elde edildigi bir

caligmadir.

Performans ¢aligmasi, kendisinden bekleneni verebilmesi, kurumun gelisimi i¢in nelerin

yapilmast gerektiginin goriilmesi amaciyla, genis c¢ercevede yapilmalidir. Sadece
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calisanlarin performans ol¢limiinii dayali bir modelde, problem doguran diger unsurlar
goriilemeyecegi icin dogru verilere ulasilamamis olacaktir. Ornegin, bir belediyede imar
durum belgesi 2 saatte verirken, digerinde bir giinde veriliyorsa, burada problem sadece
calisanlardan degil, siirecten de kaynaklanmis olabilir. Hatta ikinci belediyenin
personeli daha iyi ¢alistig1 halde, sirf siire¢ performansindan dolay:r birinci belediye

daha basarili olmus olabilir (Sentiirk, 2008: 13).

Performans degerlendirmede amag, kurumun amag¢ ve hedeflerine ulagim derecesini
arttirabilmek  amaciyla, yapilan calismalarin uygunlugunun ve etkinliginin
degerlendirilmesi, elde edilen sonuglari, bu sonuglara sebep olan etmenleri saglikli
tespit edebilmek olmalidir. Yukaridaki drnegimizden hareket edecek olursak; imar
durumunun verilmesinin bir giin olarak tespiti, dolayisiyla performansin diisiik
oldugunun ortaya ¢ikmasi yeterli degildir. Ni¢in diistik ¢iktig1 da bu degerlendirme ile
ortaya konabilmelidir. Ciinkii amag performans derecesini 6l¢gmek degil, bu performansi
yiikseltmektir.  Performans  diisiikliigiiniin nereden kaynaklandigi  bilinmeden

yiikseltilmesi miimkiin degildir (Sentiirk, 2008: 13).

Performans yonetimi, kamu ¢alisanlar1 ile ilgili hazirlanan yeni yasa tasarilarinda
gorevlendirme, iicret ve 6demelerde de esas alinacak unsur olarak belirlenmektedir.
Dolayisiyla, kismi de olsa performansa gore fiicretlendirme modelinin kamuda

uygulanmasi yolunda ¢aligmalar bulunmaktadir (Sentiirk, 2008: 13).
1.2. Kamu Kurumlarinda Performans Yonetimi

Yaklagik 25-30 yildir diinyada uygulama alani bulmaya baslayan yeni kamu ydnetimi
anlayisi, son yillarda Tirkiye’de de glindemden diismeyen bir konudur. Yeni kamu
yonetimi anlayisinin temel unsurlarindan biri de, performansa dayali yonetim
yaklagimidir. Performansin dlgiilmesi, degerlendirilmesi ve arttirilmast anlamina gelen
performans yoOnetimi yaklasimi, son donemlerde kamu kurumlarinda yayginlik
kazanmis ve uygulanmaya baslanmistir. Halkin 6dedigi vergi ve vergi benzeri gelirlerle
finanse edilen kamu hizmetlerinin daha etkili ve verimli bir sekilde sunulmasi,
giiniimiizde kamu kurumlarinin temel amaglarindan biri haline gelmistir. Kurumlarin
elde ettikleri kaynaklar1 kullanarak en verimli ¢iktilar1 ortaya koymak acgisindan

performans yonetiminin gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.
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Performans yonetimi, bir yonetim teknigi ve aract olarak son donemde yayginlik
kazanmis ve giiniimiizde hemen hemen biitin kamu veya 6zel organizasyonlarin
kullandig1 bir yaklagim haline gelmistir. Kamu kurum ve kuruluglarinin ve kamu adina
hareket eden kisilerin sorumlulugu ve yoneticilerin daha iyi ve kaliteli hizmet iiretip
sunmalari i¢in ¢ok 6nemlidir. Dolayisiyla kamu yonetiminin daha da islerlik kazanmasi
ve etkililik, verimlilik ve basar1 gibi noktalarin {istesinden gelmesinin altinda
performansin Olgiilmesi, degerlendirilmesi ve arttirilmasi yatmaktadir. Tirk kamu
yonetiminde kurum ve kuruluslarin Orgiitsel basarilarinin  veya basarisizliklarin
Olciilmedigi sdylenebilir. Diger yandan, devlet memuru ile diger kamu gorevlilerinin ne
kadar calistiklar1, basarili olduklar1 ve bu calismalarinin nasil dl¢iiliip degerlendirildigi
konusu genellikle geleneksel kamu yonetimi anlayist icinde istlerin astlar hakkinda

doldurduklar1 sicil yontemi ile yapilmaya ¢alisiimaktadir (Cevik vd., 2008: 29).

Bu baglik altinda yeni kamu yo6netimi yaklagimi ve performans yonetimi anlayisinin
ortaya cikisi, kamuda performans yonetimi nedir ne degildir, orgiitsel ve bireysel
performans yonetim siirecleri, Tiirk kamu yonetiminde performans yonetiminin yeri ve

uygulanabilirligi ele alinacaktir.

1.2.1. Yeni Kamu Yonetimi Anlayis1 ve Kamuda Performans Yonetiminin Ortaya
Cikis1

1980’ler ile 1990’11 yillarin baglarinda geleneksel yonetim modelinin yetersizliklerine
bir tepki olarak, kamu sektoriinde yeni bir yonetim anlayist dogmustur. Bu yaklagim,
onceki anlayistan dogan bazi sorunlar1 azaltma ve zamanla yok etme amaci tasisa da,
eski kamu sektorii isleyisinde koklii degisiklikler getirdigi sdylenemez. S6z konusu yeni
yaklagim, ¢esitli bilim adamlarinca degisik bi¢imlerde adlandiriimaktadir. Ornegin, bu
kavram Hood’a gore yeni kamu yonetimiyken Lan ve Rosenbloom’a gore piyasa temelli

kamu yonetimidir (Cevik vd., 2008: 30).

Yirminci yiizyll boyunca hakim olan hiyerarsik, kati, biirokratik kamu yonetimi, yerini
giderek daha esnek ve pazar ekonomisine dayali kamu yoOnetimine birakmaya
baslamistir. Bu basit bir reform ya da isletme tarzindaki degisiklik degil, devletin
toplumdaki roliinde ve devlet-vatandas iliskisinde Onemli anlayis degisimini ifade
etmektedir (Cevik vd., 2008: 30). Geleneksel (Weberyen) kamu yonetimi anlayisi teori

ve pratikte gdzden diistilkce yeni kamu yonetimi, kamu sektoriinde yeni bir paradigma
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olarak ortaya ¢cikmistir. Yeni paradigma, biirokrasinin dogrudan hizmet saglama araci
olmasi, daimi olusu ozellikleri gibi temel ve vazgecilmez o6zelliklerini sarsmigtir. Her
seyden once mal ve hizmet iiretiminin biirokrasi tarafindan saglanmasi tek yol olarak
goriilmemektedir. Ozel sektdriin onciiliik ettigi esnek isletme sistemleri artik kamu
kesimince de benimsenmektedir. Yine hiikiimetler dogrudan hizmet iiretme yerine bu
konuda pekala dolayli bir rol de iistlenebilirler (Edizdogan, 1998: 17). Aslinda siyasi ve
idari sorunlar 6teden beri var olagelmistir. Ancak bunun igletme yapilarina yansimalari,
tizerinde daha ¢ok son yillarda durulan konulardandir. Kamusal talepler gergekte bir
zamanlar toplumdan kopuk olarak isleyen biirokraside hesap verebilirlik bilincini
saglamada en etkin mekanizmadir. Ayrica yeni kamu yonetimi anlayisi; isletme,
verimlilik, performans, rekabeti gelistirici ihale, maliyeti diisiirme, ciktilara odaklanma

gibi olgular iizerinde yogunlasir (Cevik vd., 2008: 31).

Osborne ve Gaebler’e gore kamu yonetimi yeniden kesfedilme ihtiyaci igerisindedir.
Onlara gore hiikiimet, piyasanin yapamayacagi bir¢ok seyi yapabilir. Ancak biirokrasi
ne gereklidir ne de verimlidir. Dolayisiyla bagka yontemler hayata gecirilmelidir.
Girisimci kamu yonetimi olarak adlandirdiklar1 yonetim anlayisinda Osborne ve

Gaebler su hususlara deginmislerdir:
e Hizmet sunan birimler arasinda rekabeti gelistirirler,
e Kontrolii biirokrasiden topluma dogru kaydirmakla vatandasi gliglendirirler,

e Dikkati sadece girdilere degil ¢iktilara da yogunlagtirmak suretiyle performans

Ol¢ciimiine imkan saglarlar,
e Onlar harekete gegiren kurallar degil amag ve misyonlaridir,

e Hizmetlerden yararlananlari yeniden tanimlayarak onlar1 miisteri olarak goriirler

ve onlara segenekler sunarlar,
e Ortaya ¢itkmadan 6nce sorunlar1 dnlerler,
e Sadece harcamaya degil kazanmaya da gayret ederler,
e Katilimc1 anlayisla otoriteyi yerellestirirler,

¢ Piyasa mekanizmasini biirokratik mekanizmaya tercih ederler,
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e Toplumsal sorunlar1 ¢6zmek igin sadece hizmet iiretmek degil tiim sektorler
arasinda (kamusal, 6zel ve goniillii) katalizér olmak iizerinde yogunlasirlar.
Onlara gore bu on ilke ile biirokratik yonetimlerin karsilastiklart 6nemli

sorunlar ¢oziimlenebilir (Osborne ve Geabler, 1992: 20).

Temel niteliklerini bu sekilde 6zetleyebilecegimiz yeni kamu ydnetimi anlayisini tam
olarak anlayabilmek ve ortaya ¢ikis nedenlerini kavrayabilmek i¢in burada, geleneksel
yonetim anlayisina ve giliniimiize gelinceye kadar gecirmis oldugu gelisim seyrine de

kisaca g6z atmakta yarar vardir.

Bilindigi gibi Weber’in biirokratik orgilitlenme modeline dayanan yonetim anlayisi
1980’lere gelinceye kadar genis bir uygulama alani1 bulmustur. Devlet olgusunun ortaya
cikmasindan gecen yiizyila gelinceye kadar, 6zellikle sanayi devrimi 6ncesinde devletin
kamuya yonelik olarak sundugu hizmetler sinirhidir. Bu donemde kamusal hizmetler,
temelde gilivenlik eksenli olmak {izere sinirh 6lciide egitim, saglik ve bazi yerel nitelikli

hizmetlerden ibarettir (Uc¢kan ve Kagnicioglu, 2004: 78).

Asag1 yukar1 eszamanli olarak ortaya ¢ikan Sanayi Devrimi ve Fransiz Devrimi ile bir
yandan siyasal alanda eski pasif vatandasa bedel aktif, hareketli, hakkini arayan
vatandas, kamu yonetimi ve diger sosyal alanlarda daha canli, daha yogun kamusal
etkinlikler ve sosyal ve ekonomik hayatin hemen her alanina miidahale s6z konusu
olmustur. Biraz sekil degistirse de, modern zamanlarin devletlerinin, kendi
vatandaglarinin neredeyse Ozel yasamlarina varincaya kadar hemen her alanma
miidahalesi, ortacaglarin mutlakiyet¢i devletlerinkinden daha az olmamistir denilse
herhalde yanlis olmaz. Yirminci yiizyilin son ¢eyregine kadar biiylik 6l¢lide egemen
olan bu anlayis, bu yiizyilin ortalarinda zirveye ulagmis ve kamu kurumlarinin
bliylimesi, ¢esitlenmesi ve hizmetlerin tiir ve hacim bakimindan artmasiyla
sonuclanmistir. Yiirlitmenin oOrgiit ve faaliyetlerinden olusan kamu yoOnetimi refah
devleti anlayisinin gelismesiyle birlikte cogalan kamusal islevler adeta, 6zellikle batida
devletin ne yapmamasi degil ne yapmasi gerektigi anlayigina dayanmistir. Bu biiyiime
ve miidahaleciligin asir1 boyutlara varmasi devleti siyasal alanda sevimsizlestirdigi gibi
kamu yonetimi alaninda da kirtasiyecilik, verimsizlik ve hantallik gibi olumsuz sonuglar

dogurmustur. Kamu yonetimi alanindan bu dénemin 6ne cikan 6zellikleri biirokrasi,
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kat1 hiyerarsi ve merkeziyetcilikle gizlilik ve kurallara asir1 baglilik olarak belirtilebilir

(Eryilmaz, 1999: §84).

1970’lerin sonu ve 1980°li yillarin basindan itibaren ydnetim anlayisinda ciddi
degismeler yasanmaya baglanmistir. Kamu yOnetimi alaninda beliren yeni bir paradigma
ile geleneksel anlayis gozden diismiis ve yeni kamu yOnetimi anlayisi ortaya ¢ikmaya
baslamistir. Devletin toplumdaki rolii ile hiikiimet, biirokrasi ve vatandaslar arasindaki
iligkileri yeni bir ¢ergeveye oturtmak ve bicimlendirmek amacini giiden yeni paradigma,
goriinlirde devleti kiigiiltmek ama nitel anlamda etkili ve verimli kilmak, vatandaslarin
yonetime katilmalarini gelistirmek, daha dogrusu devleti esas islevlerine dondiirmek
amacini giidityordu. Bu donemde 6ne ¢ikan hizmetlerde etkililik, verimlilik, yonetisim,
yonetime katilma, yonetimde aciklik, geleneksel yonetim yerine isletmeci yoOnetim,
hatta bir anlamda toplam kalite yonetimi ve bagimsiz idari otoriteler gibi kavramlar
birbirleriyle yakindan ilgili ve hep bu diisiince ve akimla paralel olarak ortaya ¢cikmigtir

(Cevik vd., 2008: 34).

1980’11 yillarda giindeme gelen yeni kamu yonetimi anlayist bu alanda yeni bir
paradigma olusturmaktadir. Isletmecilik, piyasa temelli kamu yonetimi, girisimci
hiikiimet, yeni kamu isletmeciligi gibi adlarla ¢esitli bilim adamlarinca tanimlanan bu
anlayis, kamu yonetiminin yapisi ve isleyisi lizerinde yogunlasan elestirilerle iletisim ve
teknolojideki gelismelere paralel olarak o6zel sektorde gozlemlenen degisim ve
dolayisiyla ekonomik anlayista meydana gelen degisiklikler sonucunda dogmustur. Bu
anlayis ile; siireg, yontem ve kurallara uygun olarak isleri sevk ve idare etmek demek
olan yonetim anlayisindan; performans 6l¢gme, sorumluluk alma, kaynaklar etkili ve
verimli kullanma, hedef, strateji ve oncelikleri belirleme demek olan isletme anlayisina

dogru bir kaymanin oldugu goriilmektedir.

Ik defa Ingiltere’de (Thatcher donemi) ortaya c¢ikan ve uygulamaya konulan bu
yondeki politikalarin benzerine ayn1 donem Amerika’sinda Reagan ydnetiminde de
rastlanmaktadir. Hatta tam olmasa bile belki bir baslangi¢ noktasi ve zihniyet doniigiimii
anlaminda Ozal Tiirkiye’sinde bunun ¢ekirdekleri dileyebilecegimiz bazi adimlar (6rnek
olarak biirokrasinin azaltilmasi, 6zel sektoriin tesvik edilmesi, 6zellestirme, devletcilik
anlayisinin yavag yavas terk edilerek serbest piyasa ekonomisine gecis gibi) atildigi

goriilmektedir. Yeni sag olarak adlandirilan akimin da etkisiyle, Thatcher ile baslayan
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muhafazakar iktidarlar, kamu sektOriiniin yapisi, isleyisi ve hizmet yontemlerine
getirdigi elestiriler, devletin kiiciiltiilmesi ve yonetim anlayisinin degistirilmesinde
onemli bir etken olmustur. Bunda az 6nce deginilen neo-liberal iktisatgilarin devletin
ekonomik biiylimeyi ve ozgiirliikkleri sinirlandiran etkisi tizerinde durmalari, daha az
devlet daha ¢ok piyasa anlayisinin toplam refaha daha ¢ok katki saglayacagi savi, yine
iletisim teknolojisi ve kiiresellesmeyle gelen yeniliklerin, yonetimi hantal agir isleyen
yapidan daha hizli isleyen bir mekanizmaya dogru zorlamasi ve bunun sonucu olarak da
kamu hizmetleri alaninda daha bilingli ve daha fazla talepte bulunan vatandas kitlesinin
ortaya ¢ikmasi gibi etkenler hep bu siireci koriiklemistir. Kiiresellesmeyle birlikte biiyiik
sirketlerin ulusal ve uluslararasi rekabet giiclerini korumak amaciyla otoritelerini
desantralize etmeleri, hiyerarsik yapilarini esnetmeleri ve kalite, yenilik ve miisteri
taleplerine odaklanmalar1 ve nihayet kamu tercihi teorisyenlerinin payini da bu anlayisin

gelismesinde etkili olduklarini belirtmek gerekir (Cevik vd., 2008: 43).

Yeni kamu yonetimi anlayis1 son yirmi yildir sadece Ingiltere’de degil diinyanin bircok
yerinde kendini gostermektedir. Bunlardan dolay1 bu gelisme diinya ¢apinda bir olgu ya
da uluslararasi bir egilim olarak degerlendirilmektedir. Osborne ve Gaebler, girisimci
yonetimi ¢agdas kamu isletmeciligi alaninda ortaya ¢ikan kiiresel bir paradigma olarak
goriirler. Ancak bazi bilim adamlar1 da bunun diger reformlardan farkli olmayip sadece
giiniimiizde moda bir kavram oldugunu ve yeni modeller ortaya ¢ikinca kaybolacagini,
dolayisiyla kiiresel bir paradigma nitelemesinin dogru olmadigini séylerler. Daha 1limli
ve orta yolu temsil eden ii¢lincii bir goriise gore, bu anlayisin uluslararasi etki olsa da
tarih, kiiltiir, degerler sistemi ve siyasal yapilariin farklili1 dolayisiyla iilkeden iilkeye

degisen farkli etkileri oldugu muhakkaktir (Cevik vd., 2008: 43).

Sonug¢ olarak yeni kamu yoOnetimi anlayist biitlin {ilkelerde uygulama alani bulmaya
baslayan ve kamu yonetiminde son donemlerdeki degisimi ve doniisiimii ifade eden bir
gelismedir. Performansa dayali yonetim anlayisi ya da performans yonetimi yeni kamu
yonetimi yaklagiminin beraberinde getirdigi yeni bakis agilarindan bir tanesidir.
Calisanla ¢aligmayani ayirmayi amaglayarak performans olarak kurum ve calisanlari
odiillendirme ve cezalandirma sistemini kurulmasi hedeflenmekte ve nihayet
kurumlarindaki birim ve calisanlarin daha verimli calistirilmasi amaglanmaktadir.

Calismanin verimligiyle birlikte kurumda etkinlik, verimlik ve ekonomiklikle birlikte
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performansin arttirilmast amaglanmaktadir. Bu yoniiyle bircok iilkede kamu
yonetiminde performansa dayali uygulamalara gecilmistir. Bunlardan ABD, Ingiltere,
Avustralya, Finlandiya gibi iilkeler 6rnek olarak diinyada performans yonetimi
uygulamasini kullanan {ilkelerdendir. Tiirkiye’de kamu kurumlari da bu paralelde

performansa dayali yonetim anlayisina gegmeye ¢alismaktadir (Cevik vd., 2008: 43).
1.2.2. Kamu Kurumlarinda Performans Yonetimi

Ozel sektorle karsilastirildiginda, kamu ydnetiminde performansi dlgmede zorluklarm
var oldugu bir gercektir. Ozellikle yapilan isin sonucunda girdilerle ¢iktilar ya da
amaglar ile sonuglar arasindaki baglantinin ne oldugu, ne iretildigi, ne kadar iyi
tiretildigi ve basarildigi kolayca saptanamaz. Bu mal ve hizmetlerin sunulmasindaki
eksikliklerden kim sorumlu olacaktir veya kime hesap sorulacaktir? Ya da kim daha
caliskan ve verimlidir? Kim daha az verimlidir? Her durumda da klasik anlamda kamu
yoneticisinin, emrindeki gorevliler, yazili ve sozlii emirleri yerine getirdigi siirece
onlarin performansindan endiselenecegi bir durum yoktur. Ayrica, kamu biirokrasisinin
biiyiikliigii ve kisiler ve orgiitler hakkinda yapilacak degerlendirmelerde ddiillendirme
veya  cezalandirmalarda  esnekligin =~ olmamast  performansin  6l¢iilmesini
zorlagtirmaktadir. Dolayisiyla, alinan sonucglardan kimin sorumlu tutulacagi konusu
karmagik hale gelmektedir. Bu da sonugta verimsizligi ve memnuniyetsizligi
(hosnutsuzlugu) ortaya ¢ikarmaktadir. Ayrica bir yoneticinin sorumluluk alanindaki mal
ve hizmetlerin sunulmasinda ve kamu orgiitliiniin yonetilmesinde hedef ve amaglara
ulagsmada basarisizlik sonucu sorumlulugu almada duyarsiz kalmasi veya isi birakmay1

diisinmemesi bir sorun olmaktadir (Cevik vd., 2008: 47).

Piyasa (0zel sektdr) ve kamu yonetimi amagclari, performansi arttirict motivasyon
araglari, devlet memuriyeti ve devlet anlayisinin performansa etkisi, kamu yarar1 ve
takdir yetkisi kavramlari ile somut performans kriterlerinin birlikte degerlendirilmesinin
gerekliligi vb. acilardan ele alinabilir. Ozel sektdriin temel amaci, dlgiilebilir bir kavram
olan kar olarak kabul edilir. Kar edemeyen bir kurulusa uzun siire yasama sansi
verilmez. Kamu sektoriinde ise niteligi geregi bir¢gok hizmette karlilik degerlendirmesi
miimkiin degildir. Karliliklar1 6lciilebilecek kamu kuruluslarinda bir etken olarak ele
alinabilse de kar temel amag¢ olarak kabul edilmez ve kamu yarar1 kavrami kar

kavraminin Oniine geger. Kar etmedigi, ekonomik, verimli ve etkin calismadigi
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gerekcesiyle emniyet, adalet, egitim, ulastirma vb. kamu hizmetlerini géren kurumlarin
ortadan kaldirilmas1 ve devletin bu alanlardan ¢ekilmesi miimkiin degildir. Ancak,
kamu sektoriiniin performansinin diisiik oldugu da bir gercektir. O halde kamu
sektoriinlin performansimi artiracak faktorlerin neler olabilecegi tartisilmalidir (Ates ve

Okur, 2009: 101-125).

Kamu yonetiminin performansini ve bu kapsamda hizmet kalitesini artiracak amaglar ve
motivasyon saglayicilar kamu orgiitleriyle 6zel sektor orgiitleri arasinda farklilik arz

etmektedir.

Ozel sektérde hizmetin standardini belirleyen miisterilerin tercihleridir. Bunlarm
belirlenmesi icin taleplerin dikkate alinmasinin yani sira, misterilerin beklentileri
konusunda arastirmalara dayali birtakim analizler yapilir. Ciinkii sektorde Oncii
olabilme, karli ¢alisabilme ve rekabet edebilmenin kosulu, pazar arastirmasi, anketler
vb. yollarla beklentileri maksimize edebilecek trlinler gelistirebilmek, farklilik
yaratabilmektir. Tiketici Koruma Yasasi ise sunulan hizmetin/malin asgari

yeterliklerini ifade etmekte olan baglayici kurallar1 igerir.

Kamuda ise hizmet kalitesini etkileyen faktorlere bakildiginda devlet merkezli, niteligi
agirlikla devletge belirlenen, vatandaglarin fazlaca s6z sahibi olmadiklari bir hizmet
sunumu goze carpmaktadir. Kamuda kar amacinin yerini temelde hizmetlerin en iyi
diizeyde sunumu ve vatandas memnuniyeti almalidir. Ancak, birgok alanda alternatifli
olarak (parayla ya da parasiz) hizmet alma s6z konusu olmadigindan, hizmetin

standardini vatandaslarin tercihleri dogrultusunda belirleyecek sistemler gereklidir.

Ozel sektérde performansi artirict motivasyon araglari olarak gorevde yiikselme, takdir
edilme vb. parasal olmayan araglarin yaninda iicretin artirilmasi, ikramiye, kar payi,
odil vb. adlar1 altinda parasal olarak da odiillendirme yapilabilmektedir. Kamu
sektorlinde ise tatmin edici parasal ddiillendirmenin mevcut diizenlemeler ¢ergevesinde

miimkiin olmadig1 goriilmektedir.

Konuya devlet ve devlet memuriyeti anlayisinin performansa etkisi agisindan
bakildiginda, devlet ve devlet memurlugunun yanlis algilanmasinin, vatandaslara kars1
birtakim davranis bozukluklarina yol agabildigi goriilmektedir. Kabul edilmelidir ki,

devlet memuriyeti kamu hizmetidir, imtiyaz ve {stlinlik saglama arac1 olarak
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algilanamaz. Devletin gorevlileri de milletin vergileriyle gecimini temin eden ve
vatandas olarak iilkelerinin kalkinmasina katkida bulunma borcu olan kamu
hizmetlileridir. Bu durumda, 6zel sektdrde calisanlar nasil sirketin ayakta kalabilmesi,
gelisebilmesi, sektoriinde oncii hale gelebilmesi i¢in miisteri odakli, ekonomik, verimli
ve etkin olarak calisiyorlarsa, kamu hizmetlileri de milletin vergisinden olusan kamu
kaynaklarindan aldiklari ticretin/paranin karsiligini vermek i¢in ayn1 sekilde ¢aligmak ve
vergileriyle kendilerine imkéan saglayan vatandaslarin/miisterilerin memnuniyetine
onem vermek durumundadirlar. Giiniimiizde piyasa mekanizmasinin performansi daha
yilksek  oldugundan  buradaki  yonetim metotlarinin  kamuya  aktarilmasi,
vatandas/miisteri odakli bir yonetim seklinin gelistirilmesi, kamu kurumlart ve
calisanlarinin sorumlulugu olarak karsimizda durmaktadir. Vatandaslar da 6zel sektérde
oldugu gibi, kalitesi siirekli gelisen mal ve hizmetleri, daha az maliyetle ve kendilerine
maksimum diizeyde saygi1 ve 6zen gosterilerek elde edebilmeyi kuskusuz hak etmekte
ve egitim imkéanlar, demokratiklesme ve hayat standardi gelistikce kamu
hizmetlilerinin bu sorumlulukla hareket edip etmedigini daha ¢ok sorgulamaktadirlar.
Yonetim kapasitesinin artirilmasi, yonetimin giiglendirilmesi ve uygulamalarin
vatandaslar tarafindan daha somut ve olumlu bir sekilde hissedilebilmesi i¢in giinliik
hayat1 kapsayan acgik, olciilebilir gdstergeler getirmekte, Ingiltere’de 1998°deki yeni
diizenlemenin de ismi olan “Bize hizmet ediliyor mu?” sorusunun cevabini bu
gostergelerle aramaktadir. Ciinkii somut gdostergelerle yapilan performans olglimii

sorumlulugun sekil kazanmasinda énemli bir belirleyicidir (Oztiirk, 2006: 87).

Klasik kamu yonetimi anlayisindaki iyi niyetle ¢alisma, kamu yarari, yoneticinin takdir
hakki gibi 6ziinde Onemli olmakla birlikte ig¢ine her seyin girebildigi, ¢ogu kez
sorumluluktan kagmanimn bir kilifi olarak kullanilan, bunlari kullananlarin degisim
talebiyle ayni paralelde hareket ediyor goriinerek toplumun birikmis enerjisini aldig1 ve
Iyi niyetli ¢abalar1 bosa ¢ikardig: artik bilinen genel ifadeler yerine somut performans
kriterleri (stireler, kalite standartlari, amaglarla uyumlu kisa, orta ve uzun vadeli
gercekei hedefler) belirlenmesi, bunlarin uygulanmasi, denetlenmesi, geri bildirimlerle
yenilenmesinin saglanmasi, “siirekli bir performans gelistirme yariginin bir deger olarak
benimsenip gergeklestirilmeye caligilmas1”, bu uygulamanin temel amaci olarak
belirtilebilir. Toplumun taleplerinin bu genel ifadelerin korumasindaki biirokrasi

girdabinda kaybolmasinin ¢ok sikayet edilen bir husus oldugu bilinen bir gergektir.
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Kamu yararinin somut hizmet standartlarinin gelistirilmesi ve uygulanmasi ile miimkiin
olacagi da aciktir. Bir isin nasil yapildigi, ne zaman yapildig1l, en az o isin yapilmasi
kadar 6nemlidir. Vatandaslara hizmetin asgari standardinin garanti edilmesi ve stirekli
gelisen bir hizmet anlayisinin 6ne ¢ikmasi bununla miimkiindiir. Farkli olma, fark
olusturma/yaratma, isinde rakiplerinin dniinde olma giidiisii ise bu yarisin en dnemli
itici gliciidiir.  Giiniimiizde yeni yonetim anlayiginin diger bir uygulamasi olarak kamu
hizmetlerinin 6nemli bir kismi1 sdzlesmelerle 6zel sektore ihale edilmektedir. Yani kamu
hizmeti gerceklestirenler sadece kamu gorevlileri degildir, ayn1 kamu hizmetini ya da
benzer tarzdaki hizmetleri hem kamu gorevlileri, hem de 6zel sektor ¢alisanlart birlikte
de sunabilmektedir. Bu da bir yoniiyle 6zel sektor calisanlari ile kamu sektori
calisanlar1 arasinda bir karsilagtirma imkani sunmakta, kamuyu rekabete zorlamakta ve
vatandaslara sunulan hizmetin Kkalitesinin, tiiriinlin ve miktarinin artirilmasini
saglamakta, bir yoniiyle de hem 06zel sektor calisanlarinin hem de kamu sektorii
calisanlarinin isleri geregi gibi yapabilmesi icin kalite standartlarinin 6nemini daha da
belirginlestirmektedir. Konuya rekabet acgisindan bakildiginda, 6zel sektorle rekabet
durumunda kalabilecek kamu hizmetlerinde calisanlarin daha iyi hizmet iiretmesi,
kendileri ag¢isindan varliklarini siirdiirebilmelerinin bir 6nkosulu olarak karsilarinda
durmaktadir. Ornegin giiniimiiz Tiirkiye’sinde kamu kurumlarinda temizlik, tasima,
yemek, giivenlik gibi hizmetlerin artik agirlikla 6zel sektore ihale edildigi, gegmiste s6z
konusu hizmetlerde c¢alisanlarin yerine yenilerinin alinmadigi, kalanlarin ise

emekliliklerini bekledikleri bilinen bir durumdur (Ates ve Okur, 2009: 101-125).

Diger yandan performans gostergeleri kalite performans kavraminin bir pargasidir. iKi
acidan Onem arz etmektedir. Birincisi mevcut durumun tespitinin saglanmasidir.
Performans degerlemesi, mevcut durumun objektif dl¢tilerle tespiti ve saglikli bir durum
degerlendirmesi yapilabilmesine firsat tanityacaktir. Saglikli bir durum degerlendirmesi
ile kurum i¢i analiz ve ¢evre analizi yapilarak eksiklikler ve iyi yonler diger kurumlarla
karsilastirmali olarak ele alinabilecek, tehditler ve firsatlar aciga ¢ikacaktir. Ikincisi ise
hedeflerin saglikli bir bicimde belirlenebilmesi ve yenilenebilmesi agisindan da énemli
bir veri tabani olusturacak, bu da kurumun yonetim kapasitesinin artirilmasin
saglayacaktir. Belirtilen hususlar gergeklestirilirken diger kurumlarmm en iyi
uygulamalarinin model olusturmasi veya gelistirilecek daha iyi uygulamalara temel

olusturabilmesi i¢in dikkate alinmasi1 da 6nem arz etmektedir.
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1.2.3. Orgiitsel Performans Yonetimi Siireci

Orgiitsel performans, kaynaklarm ekonomik kullanimma, verimliligine, etkinlik ve
misteri memnuniyeti gibi Ol¢iilere gore yapilabilir. Ekonomik olarak en basit sekliyle
bir kamu orgiitiinlin performansinin 6l¢iilmesinde belli bir donem igerisinde ne kadar
paranin o orgiit tarafindan kullanildigina bakilir. Her ne kadar ilk bakista bu anlamsiz
gibi goriinse de biit¢elerin yillik olmasi noktasinda uygulamada bu tiir 6lgekler 6nem
kazanir. Ciinkii biit¢eler yillik olarak hazirlanir ve sinirli (belirlenmis) bir para bir kamu
orgiitiine o yil i¢inde kullanilmasi igin tahsis edilir. Bu parasal kaynaklarin ne kadar
ekonomik kullanildig1 ve girdilerin maliyeti 6nemlidir. Ancak bir¢gok kamu kurumunda
ekonomik anlamda etkinlik kavramimin 6ne ¢ikmasi gerektigi icin orgiitsel 6l¢iim
parasal agidan degil belki insan kaynaklarmin etkili kullanilmasi, stratejik plana gore
belirlenmis hedef ve amaglara ne kadar ulasildigi gibi konular Olciilmelidir

(Sabuncuoglu, 2000: 32).

Verimlilik randimani ¢iktilarin tiretilmesinin maliyetiyle ilgilidir ve harcanan para ile
elde edilen c¢iktilar arasinda baglant1 kurma ¢abasidir. Bir kamu kurumuna verilen para
ile elde edilen hizmet ¢iktilar1 arasinda oranti kurulur ve kamu kurulusunun ne kadar
paraya hangi hizmet veya mali {irettigine bakilir. Ornegin bir hastane ne kadar hastaya
kag para harcayarak hizmet verdigini olgebilir. Ya da bir tiniversite ka¢ 6grenciye kag
saat ders verildigini ve bunu ne kadar maliyetle yaptigini bulabilir. Boylece harcanan

para ile elde edilen ¢iktilar arasinda karsilastirma dikkatle degerlendirilmelidir.

Performans yonetimi bir siire¢ olduguna gore bir teskilatta performans standartlarinin
belirlenmesi, Olglilmesi, degerlendirilmesi ve yapilacaklarin gozden gegirilmesi,
orgiitsel performans ydnetim siirecini olusturmaktadir (Cevik vd., 2008: 60). Orgiitsel
performans yonetiminde ilk adim basta stratejik planlarin yapilmasi ile teskilatin ve
bagl birimlerin hedef ve amaclarinin belirlenmesidir. Ornegin; bir belediyede mali
hizmetler miidiirliigiiniin stratejik planlamasi ile fen igleri miidiirliigliniin stratejik plani
benzer olmayacaktir. ikinci adim ise bu hedef ve amaglara gére performans standartlart
belirlenir. Diger bir ifadeyle ama¢ ve hedeflerin basarilma dereceleri agik¢a ortaya
konur ve bdylece calisanlar bu standartlara gére ne yapacaklarmi bilirler. Bir sonraki
stirecte birimlerin performanslar1 6lciiliir. Daha sonra, bu degerlendirilir ve gerekli

diizeltmeler yapilir. Bu siiregte devam eden kesintisiz bir siirectir. Sonug olarak orgiitsel
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performans yonetimi igin temel standartlarin olusturulmasindan sonra denetimi,

degerlendirilmesi ve arttirilmasi gibi konular diisiiniilebilir (Cevik vd., 2008: 60).
1.2.3.1. Performans Odakh Stratejik Planlama

Konumuz itibariyle performans yonetimini 6zellikle stratejik yonetim ve planlamadan
ayirmak miimkiin degildir. Dolayisiyla bir teskilatta iyi bir planlama yapmadan bir
birimin ve ¢aliganlarinin performans hedeflerini ortaya koymak, diizeylerini belirlemek
ve degerlendirmek miimkiin degildir. Bu noktada orgiitsel performansla ilgili teskilatin
veya alt birimlerinin performans standartlarini belirleme, 6lgme, degerlendirme ve

arttirma igin stratejik planlarinin yapilmasi ayri bir dneme sahiptir.
Stratejik Yonetim ve Planlama

Stratejik yonetim cercevesinde, sonuglari, program ya da iiriinii, kaynaklar1 ve stirecleri

yakindan ilgilendiren su dort temel soru 6ne ¢ikmaktadir:
e Neye ulagmak istenmektedir?
¢ Bunun i¢in ne yapilmalidir?
e Hangi kaynaklar kullanilmalidir?
e Nasil yapilmahdir? izlenecek siire¢ ne olmalidir?

Cogu zaman stratejik yonetim stratejik planlama kapsaminda tartisilsa da bu iki kavram
kanigtirillir ve birbirlerinin yerine gegebilecek sekilde kullanilir. Bu iki kavram

birbirlerinin es anlamlis1 degildir.

Stratejik  yOnetim, stratejilerin  planlanmast i¢in gerekli arastirma inceleme,
degerlendirme ve se¢im c¢abalarini planlanan bu stratejilerin uygulanabilmesi i¢in 6rgiit
ici her tiirlii yapisal ve motivasyona dayali tedbirlerin alinarak yiirtirliige konulmasini,
daha sonra da stratejilerin uygulanmadan 6nce, amagclara uygunlugu acisindan bir defa
daha kontrol edilmesini kapsayan ve isletmenin iist diizey kadrolarinin faaliyetlerini
ilgilendiren siirecler toplamidir (Eren, 1990: 1). Stratejik planlama ise “bir 6rgiitiin neyi,
ni¢in yaptifina ve ne olduguna rehberlik eden ve sekillendiren eylemlere ve temel
kararlara ulagmak ic¢in disiplinli bir ¢aba” olarak tanimlanir. Ayn1 zamanda Orgiitiin

uzun donemli yasantisini ve etkinligini saglayacak olan faaliyetlerin gelecekteki yoniinii
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belirlemek i¢in, hedef ve onceliklerin siibjektif degerlendirmesinin, objektif analizlerin

ve futuristik diisiincenin bir karigimidir.

Geleneksel program planlamasi ve geleneksel uzun donemli planlamadaki yakin sistem

yonlendirmesinin tersine stratejik planlama asagidaki konulara degisik sekilde yaklasir;

e Bir orgiitiin kars1 karstya bulundugu en temel konulara gerekli karsiligi

vermesi ve bu konular1 tanimlamasiyla iliskilendirilir.

e Amaglarin siibjektif olarak tanimlanmasi konusuna, misyon ve stratejileri

etkileyen rekabetgi degerlere hitap eder.

e Kurumu ve onun misyonunu etkilemekte olan dis egilimlerin ve giiglerin

Onemine vurgu yapar.

e ¢ ve 6zellikle dis pay sahiplerinin tercihlerini ve ilgilerini hesaba katmakla

politik olarak gergekgi olmaya calisir.

e Kidemli yoneticilerin ve bazen de secilmis gorevlilerin yakin ilgisine

oldukgca fazla giivenir.

e Planlara uyulmasini saglamak i¢in kritik konulara diirtist yaklasilmasim

gerektirir.

e Eylem yoénlidiir ve stratejilerin yiiriitiilmesi i¢in gelistirme planlarinin

Onemini vurgular.

e Gelecekte Orgiitiin lehine bir pozisyon olusturacak sekilde kararlarin

yiiriitiilmesi lizerine yogunlasir.
e Zaman siiresi ve ufku agisindan uzun stireli bir plan ¢esididir.

e Yetki yoniinden diger planlardan {istiin ve onlara takip edecekleri yolu
gosteren bir rehberdir. Orgiitiin gelecekteki kaderi ile ilgili oldugundan daha

yiiksek sorumlulugu gerektirir.

Stratejik yonetim yukarida siralanan bu nitelikleri paylasir, fakat ¢cok daha kapsamli bir

siirectir.
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Siirekli bir esas iizerine stratejik bir tarzda bir orgiitiin yonetimiyle ilgilidir. Stratejik
planlama temel bir unsurdur, ancak stratejik yonetimin esast degildir. Kaynaklarin
yonetilmesi, yiiriitilmesi, kontrol ve degerlemesiyle iliskilidir. Stratejik yonetim
stratejik planlarin  gelistirilmesi ve periyodik olarak giincellestirilmesi siirecini
saglamalidir. Stratejik yonetim, fonksiyonel boliimler ve islem birimleri tarafindan
yiriitiilen stratejik planlama sistemleri yaklasimini gerektirebilir. Fakat stratejik
yonetim stratejik planlarin ylriitiilmesini ve etkin bir sekilde kontrol edilmesini
saglamak ig¢in gerekli araglari bulmalidir. Bir Kurumun performansini uzun donemli
olarak gelistirmek i¢in, biitiin kademelerdeki eylem ve kararlar birkag temel strateji ve

politikayla yiiriitiildiigiinde stratejik yonetim basarili bir sekilde gergeklesir.

Stratejik yonetim; egilimlerin gozlemlenmesi, stratejik tepkiler gerektiren konularin
belirlenmesiyle beraber stratejilerin yiiriitiilmesi ve performansin Slglilmesi iizerinde
durur. Stratejik yonetim devlet i¢inde yaygin bir kullanim alani bulmustur. Kamu
kurumu yoneticileri giiniimiizde stratejik yonetime degisken ve calkantili bir ¢evrede
gelecek yonelimlerini planlamak igin degerli bir arag¢ olarak bakarlar (Durna ve Eren,
2002: 9).

Stratejinin kurum i¢in Onemi kag¢iilmazdir. Stratejisi olmayan bir Orgiit, Oniinii
goremeyen ve yonli olmayan bir 6rgiittiir. Giinliik rutin ¢alismalar, uygun ve ahenkli bir
hedefe ulastirmaz. Bu baglamda sdylenen su sz stratejinin dnemini vurgulamaktadir:
“‘Strateji, stratejik harekete rehberlik edecek planlari, manevralari, modelleri,
pozisyonlar1 ve perspektifleri gelistirerek, bir orgiit i¢in bir odak noktasi, uyum ve
ahenk ile amag yaratmak icin kullanilir.”” Ancak su belirtilmelidir ki hi¢bir yeni yontem
ya da yaklagim tamamen miikemmel ve hemen sorunlari ¢ozecek degildir. Stratejik

yonetimle gerekli planlar hazirlanarak sorunlar ¢éziime kavusturulabilecektir.
1.2.3.2. Orgiitsel Performans Standartlarinin Belirlenmesi

Stratejik amag¢ ve hedefler ortaya konduktan sonra bu hedeflere ulagsmak icin gerekli
calismalarin planlanmas1 da ilk planlama asamasinda yapilir. Bu yapilirken birim
performansindan ne anlasildig1r ve bu birimlerde ¢alisanlarin anlayacaklar1 bir sekilde
tanimlarinin yapilmasi, yapacaklari islerin agikca belirlenmesi ve gorevlerini yerine
getirirken basarili sayilacaklar1 standart diizeyleri acik¢a ortaya konur. Bu noktada bir

teskilatta stratejik plandan sonra yapilacak en 6nemli islerden biri is analizleri yaparak
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hem yoneticilerin hem de memurlarin basar1 standartlarin1 ortaya koymaktadir. Sonraki
asamada ele alinacagi gibi bdylece agikca olusturulmus standartlara ulasma dereceleri
performans konusunda konulan amag ve hedeflere ne kadar ulasildigi, nasil ulagildig: ya

da ulagilmadig1 ve benzeri degerlendirmeleri yapmak miimkiin olacaktir.
o s Analizi

Bir isin Ozellikleri hakkinda giivenilir bilgilerin sistematik olarak toplanmasi ve
degerlendirilmesine is analizi denmektedir. Verimli ¢alisabilmek i¢in, halk dilinde gayet
giizel ifadesini bulan “adama gore is degil, ise gore adam alma” ilkesini
uygulayabilmenin ilk sarti, “ne tiir iggorenlere ihtiya¢ oldugunun” tam ve dogru olarak
belirlenmesidir. Bu yolda gelistirilmis olan bazi personel yonetim teknikleri, is
unsurunu ele alip gesitli yonleriyle incelemeye ve acgikliga kavusturmaya yarar. Bu
tekniklerden birisi de hi¢ kuskusuz is analizidir (Celikten, 2005: 127-135). Is analizi bir
slirectir ve bir isin en dnemli yonlerini ortaya o isi tanimlama ve ¢oziimleme faaliyetleri
olarak tanimlanabilir. Uretim faktdrlerinden miimkiin olan en yiiksek diizeyde
yararlanabilmek i¢in, aralarindaki iligkilerin bilinmesi, diizenlenmesi ve Olgiilmesi
amacina yonelik sistematik arastirmalarin tiimiine is analizi denmektedir. Insan
kaynaklar1 acisindan ise is analizi bir isle ilgili ayrintili bilgilerin toplanarak o isin dogru
taniminin yapilmasi ve insan kaynaginin dogru iste c¢alistirilmasi amacina yonelik

calismalar seklinde tanimlanabilir.
o [s Tamimi

Is tanimi her bir isin kapsamina giren eylem ve islerini sorumluluk ve &devler ile
calisma sartlarinin 6zet bir sekilde yazili olarak ifade edilmesidir. Burada oncelikle is
adlarinin standartlagtirilmasi, sonra da isin amacini, kapsamini ve ise baglh gorevleri
gosteren isin Ozetinin yapilmasi gerekir. Son olarak iste kullanilan arag, gere¢ ve
malzemeler; isin kimin gozetim ve denetiminde oldugu; ¢alisma sartlari, is riski, mali

sorumluluk ve kisisel nitelikler gibi hususlara yer verilir (Can vd., 2001: 59).
o [s Gerekleri

Is gerekleri isin gerektirdigi personel niteliklerini yansitmaktadir. Isin tanimi nasil bir

isin profili ise is gerekleri de isi yerine getirecek personelin tagimasi gereken niteliklerin

37



bir profilidir. Bu nitelikler de yetenek gerekleri, ¢caba gerekleri, sorumluluk gerekleri ve

calisma sartlar1 olmak iizere dort ana grupta toplanmaktadir (Cevik vd., 2008: 68).
e [s Standartlar: ve Birim Performans Standartlar:

Is analizleri ve etiitleri sonucunda ortaya konan her bir isten en yiiksek verimi ve
basarty1 saglayacak kriterlerin ve bu kriterlere bagli basari Ol¢lim sartlarinin
belirlenecegi ve benzer birimlerde temel 6rnek alinabilecek ve kullanima uygun 6lgiitler
ve Kkurallardan olusan bigimlerdir. Standartlar bilimsel yontemlerle, uzman ve
calisanlarin katilimiyla belirlenir. Standartlarin acik ve adil olmasi etkililik agisindan

onemlidir (Cevik vd., 2008: 68).

Her bir birim i¢in evrensel genel bir standart olmadigindan dolay1 her bir birim i¢in
kendi sartlar1 i¢inde performans standartlar1 belirlenecektir. Benzer birimler i¢in ayni
standartlar belirlenmelidir. Cilinkii is standartlar1 yaklasiminda en biiyiik sakinca
birimlerin ve ¢alisanlarin farkli standartlara gore degerlendirilmesidir. Bunun igin de
merkezi birimler devamli iletisim halinde olacak ortak yeni standartlarin

gelistirilmesinde birlikte calisacaklaridir.
1.2.3.3. Orgiitsel Performansin Ol¢iilmesi

Performans  yonetiminde, kurulus performansindan bireysel performanslarin
planlanmasi, yonlendirilmesi, giidiillenmesi ve degerlendirilmesine kadar, her asamada
artan diizeyde Olciim verilerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Performans oOl¢iimleri,
performansin gelistirilmesinde 6nemli bir gilidiileyicidir. Bagka bir agidan bakildiginda
da performans gelisiminin, Olc¢limlerin giidiileyicisi oldugunu séylemek miimkiindiir

(Akal, 1992: 67).

Performans 6l¢iim sistemi, isin hem etkinlik hem de verimliligini 6l¢mek i¢in kullanilan
bir yontemdir. Bir performans standardi ise bir isin etkinligini 6lgmek i¢in kullanilan
metrik bir ol¢iidiir (Tikici, 2004: 131). Performansin Slgiilmesi sirasinda kurulusa, is
analizlerinden yararlanilarak isle ilgili performans standartlarinin saptanmasi saglanir.
Standartlar, ¢alisanlara hem ulagsmak i¢in ¢aba gosterecekleri hedefleri gosterir, hem de
isteki basarinin Ol¢iilmesi igin gerekli Olgiitleri saptar. Giinlimiizde zamana dayali
rekabet stratejisi, yiiksek kaliteli iiriin ve hizmet, esneklik, miisteri memnuniyeti, yeni

performans Ol¢clim sistemlerini gerekli kilmistir. Ciinkii geleneksel oOlgiimler,
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performans1 ve gelisim faaliyetlerini finansal Olgiitler bakimindan nitelemektedir
(Cukurcayir ve Eroglu, 2005: 135).

Performans yoOnetimi siirecinde sistemin iiretim ya da hizmet doniistiirme siirecini
izleyen asamalarinda, 6l¢me, degerlendirme ve kontrol agamalar1 devreye girmektedir.
Sistemin isletilmesinin ilk ii¢ asamasinda hazirlanan stratejilere ve programlara
uygunlugu, 6l¢iim ve denetim sistemleri uygulamaya gegirilerek izlenir ve kontrol edilir

(Akal, 1992: 53).

Performansin Slgiilebilmesi i¢in dncelikle agik bir sekilde tanimlanmasi gerekmektedir.
Ancak yoneticilerin s6z konusu performanst Ol¢meleri i¢in de bu performansin
gostergelerini  kendilerinin belirleyebilecek ve tanimlayabilecek nitelikte olmasi
gerekmektedir. Kuruluslarda performans olgtimleri i¢in; i¢ miisteri memnuniyeti, tiriin
kalitesi, miisteri memnuniyeti ve stratejik isletme performanslarindan yararlanilir
(Halis, 2004: 214). Stratejik isletme performansi, kurulusun {ist yonetimince belirlenen
ve ulasilmasi gereken biiyiime, pazar payi, yillik satiglar, ihracat gibi hususlarla ilgili

Olctimleri igerir (Halis, 2004: 219).

Performans yonetiminde Once girdilere degil sonu¢ ve kalite gostergelerine dayali
performans Ol¢iimii yapilir. Burada 6l¢iilebilir, basit, acik, yeterli, uygun ve objektif
olan gostergeler secilmelidir. Daha sonra her gostergeye bir hedef belirlenir. Hedefler,
gercekei, Olgtilebilir ve mevcut kaynaklar ve kapasite ile gergeklestirilebilir olmalidir.
Bu siirecte toplanacak bilgilerde zaman ve enerji kaybetmemek gerekir. Ardindan
uygun bir izleme cercevesi gelistirilir. Stirekli ve dikkatli 6l¢tim yapilir. Sonuglar
dikkatlice analiz edilir. Bu arada performans 6l¢iimii ¢ercevesinin dizaynina biitlinciil

yaklasmak gerekmektedir.

Daha sonra performans bilgileri raporlanir ve 6l¢iim sonuglart karsilastirilir. Ardindan
performans gostergelerini amag ve hedeflerle iligkilendirerek, kaliteli hizmet-az maliyet
dengesi kurulur. Tiim bu siirecte kurulusta performans kiiltiiriinii olusturmak ve

direnglere boyun egmemek gerekir (Ates, 2007: 75-95).

Performans 6lciiliirken; insan giicii, tiiketilen malzemeler, binalar gibi girdilere, iliretime,
dogrudan ciktilara, kapasiteye, istenmeyen ciktilara, ara ¢iktilara, nihai tretimlere,

dogrudan, istenmeyen, ara iiretimlere bakilir. Cikt1 genel olarak hacim terimleri ile
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Ol¢iiliir. Dogrudan ¢iktilar i¢in iiretilenlerin sayilmasi gerekir. Kaba sayim yeterli ¢ikt
oOl¢iisti vermez. Clinkii bunlar faaliyetlerin olusumundaki degisimi yansitmaz (Erdumlu,

1991: 321).

Performans Ol¢erken; Kurulus isini yapiyor mu? Beklentilere cevap verebiliyor mu?
Islem dis1 ve beklenmedik etkiler ortaya konabiliyor mu? Objektif ve adil mi? Yoksa bir
grubun etkisinde kaliyor mu? Yapisal sinirlar iginde mi ¢alisiliyor? Verimli calisiliyor

mu? gibi sorulara cevap aranir.

Ayrica, performans yonetimini yliriitenler, yapilacak isler hakkindaki tiim bilgileri
sistematik olarak toplamali, degerlendirmeli ve diizenlemelidir. Boylece toplanan tiim
bilgiler, neyin, nasil, kim tarafindan ve ne kadar siirede yapilacagini tanimladiklari i¢in

kurulusun gelisiminde 6énemli rol oynar (Cukurgayir ve Eroglu, 2005: 135).

Performans oOl¢iim sistemindeki yanlis uygulamalar, personelin motivasyonunu
diisiirmenin yani sira, gereksiz bilgi toplanmasi ve bu bilginin analiz edilmesi sirasinda
kaybedilen zaman nedeniyle biiyiik kayiplara yol agabilir. Bu nedenle, performans
kriterlerinin olusturulmasinda, ilgili tiim boliimlerin ve kisilerin fikirleri alinmali ve
kurulusa katma deger saglayan kriterler lizerinde goriis birligine varilarak uygulamaya
gecilmelidir.  Iyi tasarlanmamis performans &lciim sistemleri, kurulusun rekabet

ortamina basaril bir sekilde adapte olmasini engeller.

Kuruluglarda performans yonetimi siirecinde, performans 6lgiim kriterlerindeki sadelik
ve pratik olarak uygulanabilirlik, Sl¢iim degerlerinin saglikli olarak alinmasina ve

iyilestirme amacli olarak analiz edilmesine firsat vermektedir.

Ayni zamanda, performanslarin Slgiilmesinde, calisanlarin rolii ve etkililigi 6nemli
Olglide 6ne ¢ikmaktadir. Bu kapsamda, calisanlara, kendi siireglerini iyilestirmelerinin
kurulusa saglayacagi katkilar konusunda, yeterli egitim ve destek saglanmalidir.
Kazanilan deneyimler, performans Olclimiindeki yetersizligin, temelde calisanlarin
kendi siireglerine yeteri kadar sahip ¢ikmamalarindan kaynaklandigini gostermektedir.
Kuruluslarin  iist yonetimlerine, siire¢ sahipligi bilincinin yayginlagtirilmast ve

benimsenmesi konusunda biiyiik roller diismektedir (Fidanboy, 2007: 5).

Sonug olarak bir teskilatin performansini dlgmek zor istir. Genelde uygulamada elde

edilen giizel Orneklere bakarak olusturulmaya calisilan performans standartlar ile
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teskilatlarin  etkinligi arttirilmaya calisilmaktadir. Baskalar1 tarafindan  yiiksek
performansta calistig1 diisiiniilen bazi teskilatlarda performans standartlarinin kalite
seviyelerini belirledigi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla aslinda kaliteli hizmet sunma
genel olarak belirlenmis performans standartlarinin uygulamaya iyi yansitilmasiyla da

baglantili kabul edilir.
1.2.3.4. Orgiitsel Performansin Degerlendirilmesi, Geri Besleme ve Tyilestirme

Olgiim siirecini takiben performans degerlendirme asamasi baslar. Performans &lgiim
ciktilart hedeflerle karsilastirilir ve ortaya ¢ikan durumla ilgili karar verilir. Buradaki
amag, bir birimin ve o birimin c¢alisanlarinin eksiklerini bularak bu kisileri
cezalandirmak degil tam tersi eksikler varsa bunlar gidererek iyilestirmenin
saglanmasidir. Dolayisiyla degerlendirme ile ulasilan sonuglardan ders almak
tyilestirmenin ve gelistirmenin temel sartidir. Boylece orglitsel performans ydnetimi
stirecinde, performans degerlendirme amacinin baglica amaci, diizenli araliklarla birimin
isleyisini izleyerek elde edilen bulgular ilgili kisi ve birimlere iletmek ve o birim ve
kisilere kendilerini diizeltme ve 1iyilestirme imkan1 saglamaktir. Performans
degerlendirmesi, geri besleme denilen ve alinacak dersleri kapsayan bir geri bildirim
sisteminin isletilmesi olup, bu isleyis sisteminde elde edilen verilere dayanarak
kurumun veya birimin performansinin arttirilmasi i¢in yapilacak seyleri belirleyebilmek
icin gerekli veri ve bilgilerin olusturulmas1 ve gelistirme planlarinin hazirlanmasim
saglayan asamadir. lyilestirme ve gelistirme, elde edilen sonuglara gore yeni
diizenlemeleri yaparak tekrar siireci calistirma asamasidir (Cevik vd., 2008: 75). Bu
asamada ortaya c¢ikan sorunlar, sapmalar ve eksiklikler belirlendikten sonra bunlarin
nedenleri tartisilir ve sonugta gerekirse performans standartlariyla ilgili stratejik hedef
ve amagclar yeniden planlanir. Dogal olarak gelisen i¢ ve dig sartlara gére ya mevcut
stratejiler revize edilir veya yeniden tasarlanir. Aslinda basindan beri belirtilen
performans yonetimi anlayisinin temel felsefesinin cezalandirmak degil tam tersi
hatalarin1 bularak onlar1 az seviyeye distiriilmesi ve performansin arttirilarak hem
orgiitsel hem de bireysel basariy1 yakalamay1 saglamaktir. Dolayistyla burada ger¢ekten
iyi niyet yaklasimi vardir. Bu baglamda performans degerlendirme, diizeltme,
O0zendirme, iyilestirme ve performans arttirma amacgli yapilmaktadir. Siire¢ basindan

sonuna seffaf oldugu icin birim yoneticileri ile g¢alisanlar arasinda iletisim kalitesi

41



yilksek olmakta ve bu durum Orgiit i¢inde giiven ortami saglamaktadir. Bu da

calisanlara olumlu yansimakta ve basar1 da beraberinde gelmektedir.

Kurum veya birimlerle ilgili degerlendirmeler genel olarak belirli araliklarla yapilabilir.
Ornegin ii¢ veya alti aylik dénemlerde ara degerlendirmeler yapilarak ortaya ¢ikan
aksakliklar aninda giderilmeye ¢alisilir. Ayrica on iki ay sonunda genel performans
degerlendirmesi ve denetimi yapilabilir. Bu siire daha uzunda tutulabilir. Onemli olan
kisim bu noktada ¢oziim odakli olmaktir. Mevcut hatalar diizeltilerek performansin

arttirtlmasi saglanmalidir.
1.2.4. Bireysel Performans Yonetimi Siireci

Orgiitsel performans yonetim siirecine goére daha dar kapsamda calisanlarm birebir
performanslarint degerlendirme siirecine bireysel performans siireci denir. Diger bir
ifadeyle orgiitsel performans yonetim siireci kurum ve alt birimlerinin ne olduguna,
hedef ve amaclarin ne olduguna ve bu hedef ve amaglara ne kadar ulasip ulasmadigina
odaklanir. Bireysel performans yonetimi ise siireci bu kurumun amaglarin
gerceklestirmede ¢alisanlarin {lizerine diisen gorev ve rolleri bu c¢alisanlar nasil ve ne
diizeyde yerine getiriyorlar konusuna odaklanmaktadir. Bu agidan yoneticilere her iki
siiregte de Oonemli gorevler diismektedir. Yonetici ile calisan arasindaki is iliskileri
diizeyi ve kalitesi performansin arttirilmasinda ayr1 énem kazanmaktadir. Performans
degerlendirmesi c¢alisanin performansinin, potansiyelinin ve gelisme gerektiren
yonlerinin belirlenmesidir. Bu degerlendirme, c¢alisanin is yiikii, is performansi, kisisel
yetenekleri ve degerlendirme donemindeki katkist ve gelisme potansiyeli hakkinda,
diizenli ve sistematik bilgi verme siirecidir. Bu noktada asagidaki asamalar bireysel
performans yonetim siirecini agiklamaya yetecektir. Burada amag¢ kimsenin eksigini
bulmak degil ¢alisanlarin daha basarili olmalarin1 saglayarak teskilatin basarisina katki
yapmalarini saglamaktadir. Simdi kisaca bu asamalari ele almak yararli olacaktir (Cevik

vd., 2008: 60).

Birinci Asama: Ilk olarak her yonetici basinda bulundugu birimin, i¢inde bulundugu
orgiitin genel amag¢ ve hedefleriyle baglantili ve uyumlu olarak, hedeflerini
derinlemesine diislinlip netlestirmelidir. Her yapilacak ise, birimin hedeflerini
gerceklestirmeye katkida bulunacak seyi saptamak icin dikkatli sekilde bakmalidir.

Daha sonra isin hedefleri calisanlara aktarilir ve onlarla paylasilir. Boylece onlarin,
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birim i¢inde ve disinda hem yoneticiyle hem de arkadaglariyla iligkilerinden
kaynaklanan gorevleri yapmak i¢in bir firsat olarak bu hedefleri gérmeleri saglanir. Bu,
daha ¢ok hizmetlerin sunulmasiyla hitap edilen toplumsal kesimin bu mal veya
hizmetten ne kadar yararlanacagi ve memnun kalacagi belirtilerek basarilabilir. Ayrica
yapilan bu isle i¢inde bulunduklari 6rgiitiin genel hedeflerine olan katki ortaya konarak
calisanlara tesvik yapilir. Hatta istenirse birinde saptanan hedeflerle o sehrin, bolgenin

veya iilkenin ne kazanacagi ifade edilerek ek motivasyon saglanabilir.

Ikinci Asama: Performans ydnetimi siirecinde ikinci adim performans standartlarmin
ortaya konmasidir. Bu hedef belirleme asamasi calisanlarin isin i¢inde olmalarini
gerektirir. Gergekten hedef belirlemesi performansi arttiracaksa, belirli ve zor hedeflerin
basarilmasinda calisanlarin katilimi esastir. Boylece Tiirkiye’de yaygin oldugunu
sOyledigimiz isten kaginma ve g¢ekinmenin Oniine gegebilir. Calisanlarin sorumluluk
almas1 ve sonuca ulagmada katkisinin olacagini diislinmesi ise daha fazla sahip
cikmasini saglayacaktir. Yonetici bu asamada yapilacak isin standartlarin1 ¢alisanlarin
katilimiyla belirlerken ve onlarin igi daha iyi bagarmalari i¢in her tiirlii yonlendirme ve
tesviki yapmalidir. Bu asamada standartlarin belirlenmesinde en O6nemli faaliyet is
analizleridir. Gergekten bir kisinin 6nceden ne yapacagini bilmesiyle ilgili olarak is
analizleri ayr1 ayr1 yapilirsa bunlarin daha sonra belli donemlerde 6l¢iilmesi kolay
olacaktir. Yine bu asamada hedefe ulagmalarinda gerekli kaynaklarin saglanacagi sozii
verilmesi calisanlar1 tesvik eder. Yonetici elden geldigi kadar emrindeki memurlart ise
yonlendirici ve giiven verici soOzlerle motive etmektedir. Beraber hareket etme
diisiincesini ¢alisanlara benimseterek bireysel diislinme ve davranmanin olumsuz
etkileri azaltilabilir. Bu asamada yonetici bir takim antrendrii gibi calisanlara hedefe
ulagmak icin ne yapilmasi gerektigini gosteren ve sdylenen kisi konumundadir (Cevik,

vd., 2008: 78).

Ugiincii Asama: Performansin izlenmesi iigiincii adim olup, y®neticinin hem bir
yonlendirici olarak hem de izlenimlerini degerlendirmelere geri besleme olarak ortaya
koymada 6nemli yeteneklerinin bulunmasmi gerektirir. Bu geri besleme doneminde
yonetici ayn1 zamanda kisilerin performansini izlerken bir sicil amiri gibi davranma
durumundadir. Halbuki animsanacagi gibi bir dnceki adimda bir arkadas, bir rehber gibi

hareket ediyordu. Aslinda yoneticiler i¢in bu zor bir istir. Clink{i hedeflenen amaglarin
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basarilmasi i¢in memurlarina hem 6nce bir arkadas, bir rehber gibi davranacak, hem de
ardindan belli bir donem icerisinde onlarin performansini tarafsiz gozle izleyerek son
degerlendirme asamasina zemin hazirlayacaktir. Iste bu yonetici agisindan oldukca zor
bir durum olabilir. Ozellikle duygusal iliskilerin ve bagliliklarin géreceli de olsa devam
ettigi Turkiye gibi iilkelerde yoneticilerin isi daha da zorlagsmaktadir. Bu izleme
asamasinda yonetici yapilan iglerle ilgili memurlarin katkisini sonuglara bakarak zaman
zaman gayri resmi olarak not eder. Ayrica bu arada hedeflenen ile yapilan arasindaki
fark kaydedilir. Bu arada asil iizerinde durulmasi gereken nokta, memurlarin
yonlendirilmesi i¢in yOneticinin nasil yardim edecegi iizerine odaklanma olmalidir. Bu
diisiince, goriisme ve tartismalar kontrol edilebilen veya edilemeyen faktorleri
saptamaya yardimec1 olabilir. Ayrica isin basarilmasi i¢in gereken ilave egitim, teknik
yardim, bilgi, roliin aciklanmasi, yeterli kaynaklar ve caligmayan yontem ve
politikalarin terki gibi konularin netlesmesi gerceklestirilebilir. Bdylece izleme
asamasinda bile yine sonuglari elde etmeye odaklanmis hizmet anlayisi1 devam

etmektedir (Cevik, vd., 2008: 78).

Dordiincii Asama: Performans yonetiminin son adimi resmi degerlendirmenin yapildigi
asamadir. Bu asamada performans degerlendirilirken, ayn1 zamanda iyi performansa
engel olan seyler de saptanir. Bu asamada yonetici- memur diyalogundaki yapilan en
onemli is, belli bir zaman dilimi sonunda ¢abalarin sonuglarini degerlendirmektedir.
Boylece buradan hareketle yapilacak sey, gecmisin deneyimi iizerine insa edilecek olan
gelecek donemler i¢in hareket planlarini gelistirmektedir. Burada en 6nemli noktanin
degerlendirmenin miimkiin oldugu kadar yonetici ile ¢alisanlarin diyalogu ile yapilmasi
oldugu vurgulanmalidir. Giiniimiizde memurlarin sicili dolduruldugunda memur bu
degerlendirmenin sonucunu bilememektedir. Ancak olumsuz bir sicil alirsa bu kendine
bildirilmektedir. Bu yoniliyle de =zaten kamu gorevlileri, haklarinda yapilan

degerlendirmelere 6nem vermemektedirler (Cevik, vd., 2008: 79).

Halbuki bu daha once de dedigimiz gibi bireysel bir degerlendirmedir. Halbuki
performans yonetimi bireysel performansin yaninda orgiitsel performansin dlgiilmesini
de gerektirir. Oysa kendi hakkinda bir degerlendirmeyi bile bilmeyen memurun i¢inde
bulundugu kurumun performansi ile ilgilenmesi diisiiniilemez. Bu ag¢idan bir birimin

veya genel olarak kurumun performans degerlendirmesinde c¢alisanlarin katkisi
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gerekmektedir. Clinkii sorunlarin saptanmasinda ve sonuglarin elde edilmesinde

karsimiza ¢ikan engellerin hep birlikte saptanmasi ¢oziim iiretilmesi gerekmektedir.

Glinlimiizde performans degerlendirmesinin hem 06zel hem kamu sektoriinde
yayginlagsmasiyla calistirilacak kisilerin beceri ve yeteneklerine gore hangi is veya
hizmette calistirilacagina karar verilebilmektedir. Ciinkii belli bir donem iginde calisan
kisinin gosterecegi performansa gore yer degisikligi veya devami gibi konularda bilgi
sahibi olunabilir. Ayrica Orglitsel amaglarin bireysel amaglara uyumunun saglanmasinda
ozellikle calisanlara anlatilacak hedef ve amagclar kisinin ise katilimini arttiracaktir.
Boylece calisan ile yoneticiler arasindaki uyum saglanacaktir. Iste performans yonetim
stirecinin dnemli katkilarindan biri de budur. Performans degerlendirmesiyle bir kisinin
ne yapip ne yapmadigi anlasilacagindan kendine dondiiriilecek bilgilerle kendini daha
iyi yapma noktasinda gelistirme firsat1 elde edecektir. Bu da dogal olarak orgiitiin genel

amaglarina hizmet edecektir.
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BOLUM 2: BELEDIiYELERDE PERFORMANS YONETIMi

2.1. Degisen Yonetim Anlayisinin Belediyelere Yansimasi

Kamunun miisteri olarak ele alinmasi, belediyeleri kendi i¢ine kapali eski
prosediirlerden kurtarip, disa ac¢ilimmi sagladigi igin olumlu bir gelisme olarak
degerlendirilmektedir (Stewart ve Stoker, 1989: 3). Yeni anlayisa gore belediye sadece
bir dizi tutanak ya da hizmet dagitimi prosediiriine indirgenmemeli, bunun yerine hem
hizmet sunumu hem de vatandas haklariyla beraber diistiniilmelidir. Yaklasimda
duyarhilik, kalite ve miisteri kavramalar1 yaninda adalet ve vatandas gibi kavramlarda

yer almaktadir.

1930’1ardan 1970’lerin ilk yarilarina kadar kapitalist toplumlarda istikrarli bir toplumsal
diizenleme bi¢imi kurulmustur. Toplu {iretim ve tiketimin hakim oldugu bu Fordist
donemde, refah devlet uygulamalar1 ve miidahalelerle talep artis1 devlet tarafindan
tesvik edilmistir. ingiltere’de yerel yonetimler, refah devletinin orgiitlenmesi ve
isleyisindeki Kilit noktada bulundugundan Fordist toplumsal diizenlemede merkezi bir
rol oynamislardir. Bu donemin biiyiik 6lgegi hiyerarsik denetimi ve standart hizmet
sunumunu On plana ¢ikaran orgiit anlayisindan yerel yonetimlerde etkilenmiglerdir.
1980’lerde Fordizmdeki ¢oziilme yerel yonetimlerin de olusmakta oldugu iddia edilen
Post-Fordist sistem igindeki yeni roliinii agiklamaktadir. Bu yeni rol, Thatcher’in yerel
yonetimlerin islevlerini, orgilitlenme bigimlerini ve faaliyetlerini, esnek ekonomik yap1
ve tesebbiis kiiltiirii ile uyumlu hale getirecek bi¢imde yeniden tanimlama ¢abasinin bir
trtiniidiir. Ayrica Fordizmin ¢6ziilmesi sonucu ortaya ¢ikan yeni igletmeci yonetim
yaklasiminda da etkilenilmistir. Artik yerel yonetimler yonetim sistemlerini, miisteriye
doniikliigin - ve esnekligin taleplerini karsilayacak sekilde degistirme arayisina
girmislerdir (Stoker ve Mossberger, 1995: 213).

1970’lerin ikinci yarisindan itibaren ekonomik agidan gelismis bati iilkelerinde yerel
yonetimlerin pozisyonlart 6nemli Olgiide degismistir. Kita Avrupa’sinda ozellikle
Ispanya, Portekiz, Fransa, Isve¢, Norve¢ ve Danimarka’da desantralizasyon amagh
reform programlari uygulanmaya baglanmistir. Bu programlar yerel ve bdlgesel
yonetimlere daha fazla islev verilmesini, mali konularda takdir yetkisi verilmesini ve

merkezi diizenlemelerin  azaltilmasint  6ngdérmektedir. Yerel yoOnetimler Kita
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Avrupa’sinda genel yeterlilik anayasal ilkesine dayanarak, genis bir alanda mesru

sorumluluk ve etkinligini koruyabilmistir.

Birlikte yasamanin dogal bir sonucu olarak insanlar toplumsal hayati gelistirmeye
yonelik arayiglara girismisler ve bu arayis bir yandan toplumsal hayati diizenleyen
kurumlarin diizenlenmesini giindeme getirmis bir yandan da bireysel ve toplumsal
ihtiyaglarin ¢esitlenmesine yol agmistir. Iste boyle bir ortam icinde toplumsal hayati
diizenleyen kurumlarin merkezi olmaktan ¢ok yerel olmas1 bir zorunluluk olarak ortaya
cikmistir. Gelisen ve cesitlenen insan ihtiyaglarinin karsilanmasinda en iyi yolun hem

zaman hem maliyet bakimindan yerel kurumlar oldugu herkesge kabul edilmistir.

Bunun sonucunda yerel yonetim birimi olarak belediyeler yirminci yiizyilin ikinci
yarisindan itibaren Oonem kazanmaya baslamistir. Belediyeler, artan ve farklilasan
toplumsal hizmetleri sunan kurumlar olarak, 6nemli isleri yerine getirmektedirler.
Belediyeler mabhalli nitelikte vatandasla i¢ ige iletisim saglayabilen kurumlar

oldugundan isteklerin karsilanmasi agisindan islerlik kazandirmaktadir.

Bu yiizden oOzellikle 1950’lerden itibaren diinyada belediyelerin  yeniden
diizenlenmelerine yonelik faaliyetler yogunluk kazanmistir. “Belediyelerin yeniden
diizenlenmesi caligmalarinda, yerel yonetim otoritelerinin siyasi olarak diizenlenme
ihtiyaglar1 disinda ayrica, insanlara sunulan hizmetlerin diizenlenmesinden, cografi
olarak genisleyen islemlerdeki artislarda etkili olmustur. Bu diizenlemede belki de en
onemli etkeninin, sehirlerdeki niifus degisimleri ve sehir merkezleri ile merkez disinda
genisleyen yerlesim yerlerine ayni 6l¢ek ve esitlikte hizmetlerin ulastirilmasi ihtiyacinin
oldugunu soylemek miimkiindiir.” Zira ayn1 donemlere rastlayan iletisim ve haberlesme
olanaklarindaki gelismeler sayesinde, merkez diginda olan insanlarda olaylardan daha
kisa siirede haberdar olabilmektedirler. Bu ise, kendilerine sunulan hizmetlerdeki
farklilik sonucu yonetime tepki gosterebilecek bir insan toplulugunun olusturulmasi

anlami tagimaktadir (Civi, 2006: 21).
2.1.1. Neden Belediyelerde Performans Yonetimi

Performans yonetimi; kurumda basarimin elde edilmesi i¢in her ¢alisanin, birimin ve
siireclerin performansinin degerlendirilmesi ve performanslarinin gelistirilmesi i¢in

alinmasi gereken tedbirlerin belirlenerek uygulanmasidir (Kaya, 2005: 238).
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Performans yonetiminin belediyelerde uygulama alani bulmasinin nedeni ne olabilir?
Neden belediyelerde performans yonetimi uygulanmalidir? gibi sorulara cevap

aranmaya calisilmistir.

Belediyeler karar verici etken olmak istemekte ve yerel hizmetlerde katma deger
sunmak istemektedirler. Vergi 6deyen vatandas ise 6dedikleri vergilerin nasil ve nereye
harcandigini bilmek ve kendisine sunulan hizmetleri yillar bazinda baskalarina sunulan

hizmetlerle karsilastirmak istemektedirler.

Belediyelerde performans yonetiminden beklenen yasayla belirlenen yiikiimliiliikklerini
yerine getirmedeki etkinlik derecelerinin belirlenmesine olanak saglayacak bir sistemi
gelistirmektir. Gelistirilecek olan sistemin odak noktasi, belediyelerin verimliliklerinin
ve kaynaklarin etkin kullaniminin degerlendirilmesidir. 1990’11 yillardan itibaren
belediyeler birtakim hizmet sorunlari ile karsi karsiya kalmislardir. Sert gecen kis
mevsimi nedeniyle su borularinin donmasi, mevsim sartlarina bagli olarak meydana
gelen kazalar, yollarin trafige kapanmasi vs. belediyeleri halkla kars1 karsiya getirmis ve
mevcut uygulamalarla bu sorunlari asmanin miimkiin olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bunun
izerine belediyeler yeni arayislara girmisler ve bu arayis performans yonetim sisteminin
dogmasini saglamistir. Bu nedenle performans yonetimi belediyelerde uygulama alani

bulmaya baslamistir.
2.2. Belediyelerde Performans Yonetimi Siireci

Belediyelerde uygulanacak performans yonetiminde dikkat edilmesi gereken noktalar

olacaktir.
¢ Belediyede performans gelistirilmesine yonelik bir plan gelistirilmelidir.
e Performans gelistirme planinin amaglar tespit edilmelidir.
e Belediyenin mevcut performans: degerlendirilmeli ve 6lgiilmelidir.
e Performans konusunda yasanan problemler belirlenmelidir.

e Mevcut performans diizeyi ile ulagilmak istenilen performans diizeyi arasindaki

acik tespit edilmelidir.
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Performans arttirilmasi igin yapilmasi gerekenlerin neler oldugu belirlenmeli ve

verilerin nasil etkin bir sekilde kullanilacagi ile ilgili analizler yapilmalidir.

Performans degerlendirmesi ve oOlciilmesi ile ilgili olarak yontem ve teknikler

tespit edilmelidir.

Performans degerlendirmesi ve olgiilmesi gerceklestirilmelidir. Daha sonra elde
edilen veriler c¢ercevesinde belediyelerde performansin siirekli olarak

gelistirilmesi saglanilmalidir.

Belediye hakkinda genel veri toplama ve diger On hazirlik c¢alismalari

yapilmalidir.

Belediye calisanlarinin  performans degerlendirme ve Olgme konusunda
egitilmesi gereklidir; ¢linkii performans yonetim siirecinde kurum i¢i performans

da olduk¢a 6nemlidir.
Belediye i¢in bir “performans 6l¢iim modeli/sistemi” gelistirilmelidir.
Performans 6l¢iim sistemlerinin hesaplanmasi yapilmalidir.

Performans 0Olglim sistemlerinin uygulanmas1 ve raporlama siirecinin

gelistirilmesi gergeklestirilmelidir.

Tim yapilan ¢alismalarin genel degerlendirilmesi yapilarak belediyede
performans gelistirilmesi konusundaki eksiklikler tespit edilmeli ve siire¢ devam

etmelidir.

Bu genel ilkelerden sonra belediyelerde performans yonetim siirecinin isleyis evrelerini

tek tek inceleyebiliriz.

2.2.1. Hazirhk Asamasi

Performans yonetiminin ilk asamasi, performans yonetimine gececek olan belediyelerde

performans Ol¢lim sisteminin altyapisini olusturmaktadir. Bu amacla, kurumun

performans yonetimine hazirlanmasi gerekmektedir.

Hazirlik asamasi, performans yonetimi siirecinde bireylerin ve birimlerin oynayacaklari

rollerin ve yiiklenecekleri sorumluluklarin belirlenmesini, her bir birim ve kisiye bu
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cercevede alacaklari sorumluluklara paralel sekilde yetki devri yapilmasini, kurum igi
diger hazirlik diizenlemelerinin gergeklestirilmesini ve degisim siirecinin baslatilmasini

icermektedir. Bu ¢er¢evede dort temel adimin atilmis olmasi 6nemlidir.
2.2.1.1. Birinci Adim: Yetki, Gorev ve Sorumluluklarin Dagitilmasi

Her ne kadar performans yonetimi sistemi, esas olarak belediye baskani ile belediye
meclisinin sorumlulugundaysa da belediyede tiim birimlerin kendi alanlarinda yapacagi
islerin ve iistlenecekleri sorumluluklarla bu sorumluluklar1 nasil yerine getireceklerinin
ve hesap verecekleri makamlarin agik bir sekilde belirlenmesi onemlidir. Ayrica bu
asamada belediye bagkaninin list diizey bir belediye yoneticisi baskanliginda bir proje
ekibi olusturmasi da gerekir. Proje ekibi, performans yonetiminin tiim siireclerinde yer
alan kisilerden olugmalidir. Universiteler ve diger profesyonel kurumlardan da ekibe
takviye alinmasi, olusabilecek bilgi aciginin daha kolay kapanmasini saglayabilir. Insan
kaynaklari, strateji gelistirme ve mali yonetim birimlerinin yOneticilerinin bu ekip
bilinyesinde yer almasi olduk¢a Onemlidir. Bu ekip, belediye bagkanina, bagkan da

belediye meclisine gerceklesen islerle ilgili rapor verir (Ates ve Koseoglu, 2011: 90).

Proje ekibinin ii¢ temel gorevi vardir. Bunlar, (1) belediyeyi degisime ve performans
yonetimi  sistemine hazirlamak, (2) belediye performans yonetimi sisteminin
hazirlanmasin1  saglamak, (3) uygulamayr yonetmek ve olusabilecek sorunlari

¢Ozmektir.

Performans yonetimi ekibinin gdrevlerini daha dnceden olusturulan stratejik planlama
ekibi ya da varsa strateji gelistirme daire bagkanligy/miidiirliigii {istlenebilir. Hatta
strateji gelistirme bilinyesinde, stratejik planlama ve performans yonetimi olarak iki ayri
ekip de olusturulabilir. Ancak bu iki ekibin birbiriyle koordineli bir sekilde ¢aligmasini

saglayan diizenin de iyi olusturulmasi gerekir.

Performansin 6lgiilmesi noktasinda goérev, yetki ve sorumluluklarin dagitilmas: ekibin
gorevlerini dnceden bilerek hareket etmesinde énemli bir etkendir. Onceden gorev ve

yetkileri belirlenmis bireyler gorev ve yetkileri geregince hareket edeceklerdir.
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2.2.1.2. ikinci Adim: Kurum I¢i Hazirhiklarin Tamamlanmasi

Performans yonetimine gececek olan belediyelerin, kurumlarin1 bu yonetim anlayisina

uygun olarak yeniden organize etmeleri ve ayrica personelini hazirlamalar1 gerekir.

Kurumsal yeniden yapilanma, kurum igi yetki ve gorev dagilimindan raporlamaya,
denetimden teskilatlanmaya kadar bircok alani kapsayabilir. Performans ydnetimine
uygun bir Orgiitsel diizen olusturulmasi, kurumlarin mevcut durumlarini analiz
etmelerinin ardindan miimkiindiir. Bu ise her kurum i¢in farkli ihtiyaglari, yeniden
yapilanma politikalarin1 ve uygulamalar1 giindeme getirecektir. Belediyelerde norm
kadro diizenlemesinin yapilmasi ve bu diizenlemenin diizgiin bir sekilde kullaniliyor
olmasi, insan kaynaklari yonetimi kapsaminda is analizlerinin ve is tanimlarinin
yapilmis olmasi gibi unsurlar performans yoOnetimine gegisi kolaylastiran faktorler

arasindadir (Ates ve Koseoglu, 2011: 94).

Hazirlik asamasinda performans yonetimini destekleyen bilgi ve iletisim kanallarinin
olusturulmas1 ya da gii¢clendirilmesi de onemlidir. Bu amagla, raporlama siirecleri de
dahil, mevcut i¢ ve dis bilgi ve iletisim kanallar1 gbézden gegcirilmeli ve bilgi
teknolojilerinin yardimiyla giiglendirilmelidir. Kurum disi bilgi ve iletisim igin de bilgi
islem ve halkla iligkiler birimlerine 6nemli gorevler diismektedir. Bir kere, hizli, sadece
bilgilendirmeyle sinirlt degil, halkla karsilikli iletisime ve bilgi alisverisine de olanak
taniyan bir internet sayfasma sahip olmak bu siireci oldukga kolaylastiracaktir. Ikinci
olarak, performans yonetimi sistemi hakkinda, belediyedeki uygulama stirecleriyle ilgili
ve performans sonuglarinin paylasilmas: kapsaminda gerekli bilgi ve haberler
zamaninda belediye personeline ve halka duyurulabilmelidir. Bu c¢ercevede, gerek
belediye iist yonetiminin, gerekse proje ekibinin performans yonetimi siireci ve elde
edilen sonuglar hakkinda belirli araliklarla belediye meclisini, ¢alisanlar1 ve halki
bilgilendirmesi ¢ok kolay olacaktir. Belediyenin halka, idareye ve miilki amirlere ve alt
yoneticilerin ve calisanlarin kendi amirlerine bilgi vermesini saglayict mekanizmalar

kurulmalidir (Ates ve Kdseoglu, 2011: 95).

Kurum i¢i hazirliklar kapsaminda yapilmasi gerekenlerden biri de belediye personeline
performans 6l¢iimii ve yOnetime iligkin hizmet i¢i egitimin verilmesidir. Hizmet ici
egitimler ve bilgilendirme yoluyla belediyede performans ydnetimi siireci hakkinda

olusabilecek tereddiitler giderilmeli ve karsilikli miizakere ortamlar1 saglanarak
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performans yoOnetimi konusunda ortak bir anlayis olusturulmalidir. Bu noktada,
oncelikle birim yoneticilerinin tam mutabakati saglanmalidir. Ardindan daha alt diizey
calisanlarin destegini saglamak icin hizmet i¢i egitimlere girisilmelidir. Tartigmalarin,
toplantilarin ve diger egitim faaliyetlerinin gereginden fazla uzatilmasi ve gegis

stirecinin gecikmemesine dikkat etmek gerekir.

2.2.1.3. Uciincii Adim: Paydaslarin Belirlenmesi ve Katihmn Icin Gerekli

Kurumsal Yapinin Olusturulmasi

Performans ydnetimi uygulayan belediyelerin performans yonetimi sistemi ile ilgili
paydaslarin1 belirlemesi gerekir. Dogrudan veya dolayli bir sekilde, belediyenin
faaliyetlerinden etkilenen ya da o belediyeyi etkileyen bireyler, gruplar ve
organizasyonlar paydas olarak adlandirilir. Genellikle belediyedeki tiim ¢alisanlar “‘i¢
paydas’’ olarak degerlendirilir. I¢ paydaslar, birim yéneticileri, program yiiriitiiciileri,
alt diizey amirler, uzmanlar ve memurlar gibi 6zel gruplara ayrilabilir. Diizenli olarak
yaptig1 faaliyetlerle belediyenin isleyisin, etkileyen bireyler, gruplar veya orgiitler ise
““‘dis paydas’” olarak adlandirilir. Belediye faaliyetlerine katilabilecek paydaslar
arasinda segilmisler, ¢ikar gruplari, sendikalar, dernekler, medya temsilcileri, hizmet

kullanicilar1 ve vatandaslar sayilabilir (Ates ve Koseoglu, 2011: 100).

Paydas belirleme ve analizi stratejik yonetim siirecinin de bir pargasidir. Ancak strateji
plan1 olmayan belediyelerin ayrica paydas analizi yapmas1 gerekir. Her ne kadar biitiin
belediyeler i¢in paydaslarin bir kismi ortak ise de, her belediyenin yapacagi paydas
analizi sonucunda paydaslarini belirlemesi ve hizmet Oncelikleri ile paydaslarini

iliskilendirmesi gerekir.

Glniimiizde genel olarak kamu kurumlarinda ve 0Ozelde belediyelerde uygulanan
yonetim teknikleri oldukea cesitlenmistir. Ozel yonetim tekniklerinin kamu y&netimine
aktarilmas1 yoniindeki egilim, toplam kalite yOnetimi, stratejik yOnetim, degisim
miithendisligi gibi yeni yonetim tekniklerinin yerel yonetimlerde kullanilmasini
yaygimlastirmistir. Yeni yonetim teknikleri i¢ ve dis paydaslarin yonetime katilmasini

saglayan uygulamalar1 da arttirmaktadir (Ates ve Koseoglu, 2011: 102).

Degisim Miihendisligi: Degisim mihendisligi isimizi nasil organize etmek ve

sonuglandirmak konusunda eski kurallardan kurtulmamizi saglamaya caligmaktadir.
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Degisim miihendisligi titiz bir sekilde hazirlanip, kiicik ve ¢ekimser adimlarla
gerceklestirilemez. Degisim mihendisligi, belirsiz bir Sonucla ilgili ya hep ya hig
formiliidiir. Degisim miihendisli§inde teknolojinin yani sira higbir sekilde teknoloji
gerektirmeden de radikal degisim saglanabilir. Ornegin, belediyelerin bazi is ve
islemleri kendisinin yapmasi yerine hizmet alimina ydnelmesi ve yapisinda bunun
gerektirdigi degisimleri yapmasi da sonugta degisim miihendisligi ¢alismalar1 arasinda

yer alabilir (Kaya, 2005: 241).
2.2.1.4. Dordiinci Adim: Performans Yonetim Modelinin Belirlenmesi

Bu asamada hukuki diizenlemeler ve performans yonetiminin genel ilkeleri 1s181nda her
belediye kendi sartlarina uygun bir performans yonetimi sistemi gelistirmelidir. Bunun
icin paydaslarla istisare yoluyla proje ekibi bir performans yonetim sistemi gelistirip
bunu ilgili kisi ya da kurumlara sunmalidir. Performans yonetim sistemi, belediyenin
isleyis diizeni ve performans planlama, izleme, 6lgme, gozden gecirme ve raporlama
stireclerinin nasil organize edilip yonetilecegini, her bir paydasin gorev ve
sorumluluklariin neler olacagini tanimlayan ve agiklayan bir ¢ergevedir. Performans
yonetim sisteminin kurulmasi ve islemesini saglayacak verimlilik ve basar1 karnesi,

performans prizmasi gibi performans yonetim modelleri bulunmaktadir.

Performans yOnetim sisteminin genel c¢ergevesi yasal diizenlemeler ve bu
diizenlemelerin uygulanmasin1 kolaylagtirmak iizere merkezi yonetim kuruluslart
tarafindan yayinlanan el kitaplar1 ve kilavuzlar tarafindan cizilmektedir. Ancak
belirtilen sistem iginde hangi performans modelinin veya aracinin segilecegi ise
genellikle yerel yonetim kuruluslarina birakilmaktadir. Bu baglamda, belediyeler yasal
olarak belirlenen ¢ercevenin i¢inde kalarak performans gelistirme modellerinden birini

segebilecekleri gibi, kendileri de karma bir model olusturarak kullanabilirler.

Gliniimiizde performans gelistirmeyi amaglayan birgok model ve teknik bulunmaktadir.
Performans yonetimine gegmek isteyen bir belediye basarili bulunan modellerden birini
veya birkagini secerek kendi sistemine adapte edebilir ya da kendisi yeni bir model
gelistirebilir. Yerel yoOnetimler tarafindan yaygin olarak kullanilan performans

gelistirme modelleri Tablo 1°de gosterilmistir (Ates ve Koseoglu, 2011: 22).
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Tablo 1. Performans Gelistirme Modelleri ve Araclarinin incelenmesi

Performans Yonetim Modeli

Verimlilik ve Bagar1 Karnesi

Degisim Mithendisligi

EFQM Miikemmellik Modeli

ISO 9001 Kalite Sistemi

Kaizen Blitz

Performans Prizmasi

Ornek Tanim

Amag, faaliyet, hedef ve performans 6lgiitlerini ana
kurumsal  perspektifler etrafinda  iliskilendirerek
yonetimini amaglayan ¢ok boyutlu bir yonetim
stratejisidir.

Maliyet, hizmet kalitesi ve zaman agisindan perfor-
mans gelisimini saglamak amaciyla kurumsal siireclerin
gozden gecirilmesi ve yeniden tasarimina yonelik bir
yaklagimdir.

Bir kurumun biitiin faaliyet alanlarinda kuvvetli taraf-
lar1 ile iyilestirilmesi gereken yonlerini belirlemeyi
amaglayan kurumsal iyilestirme gercevesidir.

Kalite yonetimi sistemlerinde kiiresel standart ve yakla-
stmdir. Bu standart, miisteri ihtiya¢ ve beklentilerini
kargilamak i¢in siireglere ve dokiimantasyona vurgu
yapmaktadir.

Hizli sonuglar elde etmek amaciyla i siirecinin iyilesti-
rilmesinde kisa donemli performans iyilestirmesine
O6nem veren yaklasimdir.

Genis bir araglar toplulugunu biinyesinde barindiran
bir siireg iyilestirme metodolojisidir.

Kaynak: Ates ve Koseoglu (2011: 22)

Performans gelistirmeyi amaglayan model ve tekniklerden de kisaca bahsettikten sonra

belediyelerde performans yonetiminin bilesenlerini agiklamak uygun olacaktir.

2.3. Belediyelerde Performans Yonetiminin Bilesenleri

2.3.1. Belediyelerde Stratejik Planlama

Belediye yonetimlerinin amagclarina ulagsmasi i¢in kaynaklarin elde edilmesinde ve
gelistirilmesinde etkili bir aragtir. Ayrica belediyeler gorevde kaldiklar siireyi stratejik

planlara dayandirarak olaylara daha kolay yon verme ve miidahale edebilme imkani

bulabilirler.
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Arzulanan gelecegin bugiin aliman kararla sekillenecegi mantigindan hareket eden
stratejik planlamada oncelikle is planlari, kimlerin neyi hangi asamada yapacagi

belirlenir. Daha sonra zaman ¢izelgeleri olusturulur ve gerekli kaynaklar tahsis edilir.
Kanunda belirtildigi iizere belediyelerde stratejik plan;

10/12/2003 tarih ve 5018 sayili Kamu Mali Yo6netimi ve Kontrol Kanunu’nda yer alan
stratejik planlamaya iliskin hiikiimler 01/01/2005 tarihinde yiiriirliige girmistir.

5018 sayili Kanunda stratejik plan, ‘“kamu idarelerinin orta ve uzun vadeli amaglarini,
temel ilke ve politikalarini, hedef ve oOnceliklerini, performans oOlgiitlerini, bunlara
ulagsmak i¢in izlenecek yontemler ile kaynak dagilimlarini igeren plan” olarak
tamimlanmistir. Kanunda, kamu idarelerine kalkinma planlari, programlar, ilgili mevzuat
ve benimsedikleri temel ilkeler ¢ergevesinde gelecege iliskin misyon ve vizyonlarini
olusturmak, stratejik amaclar ve Olgiilebilir hedefler saptamak, performanslarini
onceden belirlenmis olan gostergeler dogrultusunda 6lgmek ve uygulamanin izleme ve
degerlendirmesini yapmak amaciyla katilimci yontemlerle stratejik plan hazirlama

gorevi verilmistir.

5018 sayili Kanunun yani sira 5393 sayili Belediye ve 5216 sayili Biiyiliksehir
Belediyesi Kanunlar1 ile niifusu 50.000’in {izerindeki tiim belediyeler stratejik plan
hazirlamakla yiikiimliidiir. Ayrica 5302 sayili 11 Ozel Idaresi Kanunu ile il &zel

idarelerine de stratejik planlama ytikiimliiliigii getirilmistir.

5216 sayili Biiyliksehir Belediyesi Kanunu’nda biiyiiksehir belediyesinin gorevleri
arasinda, biiyiiksehir belediyesinin stratejik planin1  hazirlamak bulunmaktadir.
Biiyiiksehir belediye baskaninin goérevlerinden birisi belediyeyi stratejik plana uygun
olarak yonetmektir. 5393 sayili Kanunda, belediye meclisinin gorevleri arasinda
stratejik plan1 goriismek ve kabul etmek bulunmaktadir. Belediye enciimeninin
gorevlerinden biri, stratejik plami inceleyip belediye meclisine goriis bildirmektir.
Belediye bagkaninin gorevlerinden biri de belediyeyi stratejik plana uygun olarak

yonetmektir.

Kanuna gore belediye bagkani, mahalli idareler genel se¢imlerinden itibaren alt1 ay
icinde, kalkinma plan1 ve programu ile varsa bdlge planina uygun olarak stratejik plan ve

ilgili oldugu yilbasindan 6nce de yillik performans programi hazirlayip belediye
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meclisine sunmakla yiikiimliidiir. Stratejik plan, varsa {iniversiteler ve meslek odalari ile
konuyla ilgili sivil toplum orgiitlerinin goriigleri alinarak hazirlanacak ve belediye
meclisi tarafindan kabul edildikten sonra yiiriirliige girecektir. Niifusu 50.000'in altinda
olan belediyelerde stratejik plan yapilmasi zorunlu degildir. Stratejik plan ve
performans programi biitgenin hazirlanmasina esas teskil edecek ve belediye meclisinde

biitgeden Once goriisiilerek kabul edilecektir.

5302 sayili Kanunda, il genel meclisinin gorevleri arasinda stratejik plani goriismek ve
karara baglamak bulunmaktadir. il enciimeninin gdérevlerinden biri, stratejik plani
inceleyip il genel meclisine goriis bildirmektir. Valinin gorevlerinden biri de il 6zel

idaresini stratejik plana uygun olarak yonetmektir (DPT, 2006: 1-45).

Stratejik planlama belediyelerin mali olarak saglamliginin ve kaynaklarinin
korunmasinin giivence altina alinmasindan ¢ok daha fazlasidir. Belediyenin bes, on
veya on bes yil sonra nerede olmasi gerektiginin ve oraya nasil varacagmnin

Ongorilmesidir.

Belediyenin halihazirdaki durumunu, misyonu, gelecek igin vizyonu, isleyis degerleri,
ihtiyaglart (giicii, zayifliklar1, olanaklar1 ve karsi karsiya oldugu tehditler), hedefleri,
oncelikli eylem ve stratejileri, eylem planlart ve denetim planlarin1 saptayan cesitli

asamalardan olusan bir sistematik planlama stirecidir.

Stratejik planlamanin belediyeler i¢in faydalarina gelince bunu da su sekilde
siralayabiliriz: (Asgin, 2006: 19-20)

e Plan, program ve biit¢e arasindaki iliskinin giiclendirilmesine yardimci olur.

e FEtkin bir yonetim ve harcama sisteminin kurulmasinda baglangic noktasini

olusturur.

e Belirli bir hedefe yonelik olmayan kisa vadeli ve anlik iglerde yogunlasmalari
yerine, orta vadeli ve somut hedeflere dayali planlama anlayisina sahip

olmalarin saglar.

e Vizyon degerlendirmesi ile siirekli gelisme, yeni gelismelere gore kendini

yenileme, hizmet kalitesi, etkinligi ve ¢esitliliginin arttiritlmasi anlayisini getirir.
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e Performans gostergelerinin olusturulmasi zorunlulugu nedeniyle her tiirli
planlama ve uygulama faaliyetlerini etkinlik, yerindelik, katilimcilik, seffaflik ve

hesap verme sorumlulugu ilkeleri dogrultusunda sekillendirmesini saglar.
e Siireclere entegre olmus bir sekilde denetim ve izlemeyi kolaylastirir.
e Diizenli olarak veri toplama ve sonuglar1 analiz etme aliskanlig1 kazandirir.
e Katilimer yonetimi yani yonetisimi kuvvetlendirir.

e Belediyeler biitcelerini stratejik plan ve hedeflerine uygun hazirlamak
durumunda kalacaklarindan biitge siirecinde stratejik planlarina uygun olmayan

isleri teklif edemeyeceklerdir.

Belediyelerde stratejik plan konusuna da degindikten sonra performans yonetiminin bir
diger bileseni olan performans izleme ve raporlama asamasina geg¢mekte fayda

olacaktir.
2.3.2. Belediyelerde Performans izleme ve Raporlama

Belediyelerde performans izleme ve raporlama asamasinda, belediye calisanlari ve
faaliyetleriyle ilgili performans hedeflerinin ger¢eklesme diizeyi periyodik olarak
Olctliir. Performans 6l¢iimii, performansi degerlendirmek i¢in izleme sistemi tarafindan

saglanan verinin analiz edilmesi siirecidir.

Performans Olgiimiinde Onceden belirlenen gostergelere uygun olarak performans
hedefine ulasilip ulasilmadig1 belirlenir. Performans 6l¢iimii, belediyelerin basarisini
ortaya koymada bir geri bildirim sistemi olusturur. Bu nedenle, performans olgiim
sisteminin eksik veya yanlis bilgi vermesi, gelecege iliskin tahminlerin gecerliligini
olumsuz etkileyecektir. Bu sorunu 6nlemek icin dl¢iim sistemini olustururken i¢ ve dis
paydaslarin goriiglerine 6nem verilmeli, sistem diizenli olarak gozden gecirilmeli ve
ileriki donemlerde yapilacak 6l¢iim ihtiyaclariyla ilgili tahminler yapilmalidir (DPLG,
2001: 26).

Belediyelerde kurumsal performans Ol¢limlerini gergeklestirme sorumlulugu ¢esitli
birimlerde olabilir. Ornegin, stratejik planlama ekibi ya da strateji gelistirme birimleri

performans Ol¢limleri yapabilir. Stratejik yonetime bagvurmadan performans yonetimi
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uygulayan belediyelerde ise performans yonetimi ekibi, insan kaynaklar1 birimi ile
birlikte ¢alisarak kurumsal ve bireysel performans dl¢limlerini gerceklestirebilir. Her iki
durumda da dikkat edilmesi gereken, performans 6l¢iimii yapacak ekipte yer almasidir.

Sonug itibariyle performans 6l¢iimii yapmak teknik bir istir.

Performans izlemeden sonra performans analizi yapmak kurum acisindan gerekli
olacaktir. Performans analizi bir kurumun performans Olgiimii siireci sonunda elde
edilen veriler 15181nda kendi performansi hakkinda diisiinmesi ve degerlendirmelerde
bulunmasidir. Bu asamada, dncelikle kurumun dogru isler mi yaptig1 ve daha sonrada
yaptig1 isleri dogru sekilde yapip yapmadigi gézden gecirilir. Yapilan isleri daha iyi
yapma imkani olup olmadigi da bu agsamada goriiliir (Ates ve Koseoglu, 2011: 126).

Performans analizinin ardindan performans sonuglarinin raporlanmasi gerekmektedir.
Bir performans raporunda performans hedefleri, performans gostergeleri, performans
gerceklestirmeleri, performans degerlendirme sonuglari, biitge dengesi gibi bilgilere yer

verilmelidir.

Performans raporu veya faaliyet raporu, hesap verme sorumlulugu ile dogrudan
iligkilidir. Bir belediyenin performans raporlama siireci ve hesap verme cergevesi
asagidaki tabloda ayrintili olarak incelenmistir. Tablodan da goriildiigli gibi performans
raporlama, analiz asamasinda da oldugu gibi belediyenin en alt diizeyinden
baslamaktadir. Belediye birimlerinde sefler ve takim liderleri birim yoneticilerine
faaliyet raporlarmi gonderirler birim yoneticileri, {ist diizey yoneticilere raporlama

yaparken iist diizey yoneticiler de belediye bagskanina karsi sorumludur.

Belediye baskani belediyenin kurumsal/ idari faaliyet raporunu hazirlar ve bunu
belediye meclisine ve ilgili merkezi yonetim kuruluslarina gonderir. Belediye
meclisinde belediye faaliyet raporunun okunmasi ve vatandasa agiklanma asamasina
getirilmesi saglanir. Ayrica belediye faaliyet raporu, cesitli araglarla vatandaslara
aciklanir. Belediye raporunun agiklanmasinda basin toplantilari/ agiklamalari,
bilgilendirme toplantilari, internet siteleri, ilan panolari, elektronik postalar vb. araclar

kullanilabilir (Ates ve Kdseoglu, 2011: 126).
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Tablo 2. Performans Analizinde Raporlama ve Hesap Verme Cercevesi

Analizi Yapan Aciklama
Sefler/Takim Kendi emirleri altindaki personelin bireysel performanslarini da &lgerler.
Y dneticileri Ayrica varsa takimlarinin performansini degerlendirirler.

Birim Yoneticileri
(Midiirler, Daire

Kendi birimlerinin performansini diizenli olarak kontrol edip degerlendirirler.
Bu degerlendirme isleminin en azindan ayda bir yapilmasi tavsiye

Baskanlari) edilmektedir. Bu yoneticiler, belediyenin kendi birimlerini ilgilendiren 6ncelik
ve hedefleri ile performans programinda birimleri ile ilgili dl¢iit ve hedeflere
ne Ol¢iide ulasildigini analiz eder.

Ust Diizey Yéneticiler | Kendi birimlerinin performansini diizenli olarak kontrol edip degerlendirirler.
(Belediye Baskan Bu degerlendirme isleminin en azindan ayda bir yapilmasi tavsiye

Yardimecilari, Genel
Sekreter Yardimcilar:
ve Genel Sekreter)

edilmektedir. Bu ydneticiler, belediyenin kendi birimlerini ilgilendiren dncelik
ve hedefleri ile performans programinda birimleriyle ilgili 6lgiit ve hedeflere
ne olgiide ulagildigini analiz ederler.

Belediye Bagkani

Belediye baskanlari, belediyede hem stratejik hem de operasyonel anlamda en
yetkili ve dolayisiyla en sorumlu kisi oldugundan, belediyenin performansinin
yonetiminde de en Onemli role sahip kisidir. Ancak, belediye baskaninin
yapacagl analizin operasyonel hususlardan ziyade stratejik diizeyde kalmasi
cok oOnemlidir. Belediyenin stratejik yol haritasinin ¢izilmesi ve Onemli
stratejik alanlarindaki bagar1 veya sapmalar, belediye bagkanimin temel ugrasi
alanlar1 olmalidir. Operasyonel hususlarin ise daha asagi hiyerarsik
seviyelerde ¢6ziilmesi esas olmalidir.

Belediye Meclisi

Yillik faaliyet raporu ve sonraki yilin performans programinin yapilmasi
sirasinda, belediye meclisi, belediyenin timiiniin ve 6nemli hizmet alanlarmin
performans analizini yapar. Meclisin, bu isi yaparken stratejik boyuta oncelik
vermesi ve operasyonel hususlara saplanip kalmamasi ¢ok dnemlidir.

Vatandaglar

Birey olarak o yorede bulunan vatandaslar ile orgiitlii halk gruplari sadece
secim zamaninda degil, belediyenin yillik performans raporu agiklandiginda
da belediyenin performansini degerlendirip, gerektiginde goriis, Oneri ve
elestirilerini belediye yetkililerine iletmelidir. Ayrica bireylerin, bilgi edinme
hakkini kullanarak da diger zamanlarda belediye faaliyetlerinin performansi
hakkinda bilgi edinmeleri hukuken miimkiindiir. Birey ve 6rgiitlii gruplarin bu
katilimlari, belediyenin hesap verebilirligini artirmanin yaninda, belediye
hizmetlerinin kalite ve performansinin artmasina da katkida bulunacaktir.

Kaynak: Ates ve Koseoglu (2011: 126)

2.3.3. Belediyelerde Performans Ol¢iimii

Bir belediyenin kullandig1 kaynaklari, iirettigi iiriinleri, sundugu hizmetleri, elde ettigi

sonuglar1 takip etmesi i¢in diizenli ve sistematik bigimde veri toplamasi, bunlar1 analiz

etmesi ve raporlamasi siireci olarak tanimlanabilir (Civi, 2006: 64).

e Belediye hizmetlerinin etkenligini ve etkililigini dlger.

e Siireklilik arz eden bir yonetim anlayisi oldugundan belediyeye eksikliklerini

gbrme ve bunlari diizeltme imkan1 verir.

e Vergi ddeyenlere (vatandaglara) karsi belediye hesap verebilirligi giiclendirir.
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e Mevcut performansi izlemeyi saglar.

e Yerel hizmetlerin iyilestirilmesi i¢in belediyelere karar vermede kullanilacak

bilgi iiretir.
e Gelecek planlamasi i¢in bilgi tretir.

e Belediyeleri en iyi uygulamalarin (best practise) paylasimi konusunda

cesaretlendirir.

e Belediyelerin strateji ve politikalarinin sekillenmesinde 6nemli bir aragtir.

Motivasyon ve ddiillendirme i¢in de 6nemli bir kaynaktir.

Tabi ki belediyeler i¢cin de performans Ol¢limiinde ana malzememiz performans
kriterleridir. Birbiriyle ve belediye planlari ile uyumlu, agik ve anlasilir bir dille ifade
edilmis, belediyenin gelisme ve ilerlemesi amacini tasiyan, belediyeye bencmarking
imkani  taniyan kriterler kullanilmalidir. Belediye hizmetleri dogrultusunda

grupladigimiz kriterlere 6rnek vermek gerekirse (Civi, 2006: 64);
Su ve Kanalizasyon Hizmetine iliskin Kriterler
¢ Kisi bagina diisen igme ve kullanma suyu miktari,
e Bir giinde tiiketilen su miktarinin saat cinsinden degeri,
e Mevcut su miktari i¢cinde depolanabilir su kapasitesinin % olarak degeri,

e Su hizmetlerini iyilestirmek i¢in yapilan harcamalarin toplam belediye

harcamalar1 i¢inde % olarak yeri,

e Barajlardan, gollerden ve yer alti kaynaklarindan elde edilen su miktarinin ayri

ayr1 ylizde olarak degert,

e Yeni su kaynaklar1 bulma ve mevcut su kaynaklarinin iyilestirilmesi i¢in yapilan

harcamalarin toplam harcamalar i¢indeki yeri,
e Evlere su ulastiran borularin km olarak uzunlugu,

e Bu borularin bakim ve onarimina ayrilan harcama miktari,
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e Bu bakim ve onarimlarin tekrarlanma sikliklari,

e Bu hizmetlerde gorevli personelin toplam belediye personeline orani,

e Dosenen kanalizasyon borusu uzunlugu,

e Su ve kanalizasyon borular1 désemede km. maliyeti (Civi, 2006: 65)
Sokak Aydinlatmasina iliskin Kriterler

e Belediye smirlar1 dahilinde bulunan sokak lambalarinin sayist,

e Sokak lambalari arasindaki mesafenin metre cinsinden degeri,

e Sokak lambasi olmayan alanlarin toplam belediye alanina orant,

e Bir sokak lambasinin belediyeye maliyeti

e Bu hizmetten sorumlu personelin toplam belediye personeline orani.
Atik Toplama Hizmetine Iliskin Kriterler

¢ Kisi basina diisen ¢6p kutusu miktari,

e (CoOp bidonu saglanan ev ve isyeri sayisi

e Bir giinliik ¢op toplama hizmetinin ton basina belediyeye maliyeti,

e (Cop kutularinin yerlesim araliklar1 metre cinsinden,

e QGeri doniisiimii saglanan atiklarin toplam atiklara orant,

e Tatil glinlerinde toplanan ¢op miktari,

e (COp toplama hizmetinde kullanilan ara¢ sayist ve bunlarin belediyeye maliyeti,

e Toplam atiklar i¢cinde evsel atik/tibbi atik/sanayi atiklarinin orani (Civi, 2006:
66).

Cevre Hizmetine Iliskin Kriterler

e Park alani miktari / niifus,
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e Hava kirliligi derecesi,

e Kirlenen toprak alani,

e Dikilen agag sayisi,

e Girisilen gevre teftis sayisi,

e Cocuk oyun bahgeleri / kamuya agik alanlar,

e Kamuya agik yesil alanlar / niifus (Civi, 2006: 66).
Ekonomik Kriterler

e Belediyelerin topladiklar1 vergilerin toplam vergilere orant,

e Belediyelerin topladiklar1 vergilerin kendi toplam gelirleri i¢indeki degerinin

yiizde olarak degeri,
e Belediyelerin vergi toplamada katlandiklar1 maliyet,
e Bagislardan gelen gelirlerin toplam belediye gelirleri i¢indeki yeri,
e Harcamalarin vergilerle karsilanma orani1 % olarak,
e Harcamalarin bagislarla karsilanma orani % olarak,
e Harcamalarin hizmetlere gore siniflandirilmast,

e Belediyenin aktiflerinin etkin kullanimma iligkin;/alacaklarin ortalama tahsilat

stiresi,/kapasite kullanma orani,

e Karllik analizinde;/ degisken maliyet sonrasi net kar,/net karin toplam varliklara

orani,

e Borglanma ve 6zsermayeye iliskin borclarn / toplam aktiflere oram1 / Oz

kaynaklarin toplam aktiflere oran,

e Pazarlama ve satisa iliskin;/ger¢eklesen satiglarin planlanan satiglara orani,/satis

miktar1 ve satig degeri cinsinden basabas noktas,
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Personele iliskin;/Kisi basina katma deger,/isten ayrilan isgilerin ortalama galisan

isci sayisina orani,

Fiyatlarin gelisimine iliskin;/ satistaki reel bliylime orani,/cari maliyetle, bulunan

net karin tarihsel maliyete orani,

Imalat faaliyetlerine iliskin;/zamaninda bitirilen satis partilerinin yiizdesi,

/toplam verimlilik orani,

Uretimin  planlama ve programlamasma iliskin;/gerceklesen-planlanan
iiretimden sapma orani,/hammadde fiyatlarinin {iretim maliyetine orani, satin
almalar agisindan;/satin alma maliyetlerinin satin alma tutar1 ve sayisina

orani,/stoklarin satin almalara oran1 vb (Civi, 2006: 67).

Yangin Sondiirme Hizmetine liskin Kriterler

Yapilmis yangin ihbarlar1 sayist,

Yanlis ihbarlarin toplam aramalara orani,

Yangin ihbar1 ile yangina miidahale arasinda gecen zaman,
Yangin sondiirme hizmetlerinin kisi bagina maliyeti,

Yangin sondiirme hizmetinde kullanilan arag sayisi (Civi, 2006: 67).

Halkla iliskiler Hizmetine Tliskin Kriterler

Telefonlarin cevaplandirilmasi orant,
Degerlemeye alinan sikayet sayisi,

Oziirliilerin girisine miisait bina sayis1.

Imar ve Planlama Hizmetine iliskin Kriterler

Plan izni almak i¢in basvuru sayist,
Bir hafta iginde karar verilen konut sahibi bagvurularinin orant,

Temyize basvuru ve temyizde hakli bulunan basvuru sayisi,
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e Yil igindeki ingaat ruhsatlarinin verilme siiresi (giin),

e Yiliginde yap1 kullanma izinlerinin verilme siiresi (giin),

¢ Yil i¢inde imar ¢aplarinin verilme siiresi,

e Yil i¢inde hazirlanan proje sayisi,

e Toplam yapilar / kacak yapilar,

e Imar planinin hazirlanarak onaya sunulmasi (ha/giin),

e Imar planmin y1l i¢inde degistirilme siklig1,

e Yil iginde iiretilen harita alani,

e Imara acilmis alan / yapilagsmasi bitmis alan (Civi, 2006: 67).
Zabita Hizmetlerine Tliskin Kriterler

e Isyeri agma ruhsatlarinin verilme siiresi (giin)

e Ay icinde muhafaza altina alinan basibos hayvan sayisi,

e Ay i¢inde hayvan pazarinda yapilan denetim sayisi,

e Ay i¢inde otobiis terminalinde yapilan denetim sayisi,

e Sosyal hizmet kurumlarma bildirilmek iizere tespiti yapilan korunmaya muhtag

cocuk/ yasli/ 6ziirlii/ korunmaya muhtag kisi sayisi,
e Kamu diizeni, kentsel yasam kurallarin1 bozanlara miidahale siirest,
e Paketleme kontrollerinin yapilma siklig,
e Ay icinde verilen mensee sahadetnamesi sayist,
e Ay i¢inde kayit altina alinan isyeri sayisi,

e Kesilen isgaliye iicretlerinin belediye gelirleri igindeki oram1 (isgaliye

ticretleri/belediye gelirleri),

e Ay ic¢inde pazar yerlerinde yapilan denetim sayisi,
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e Isgal sikayetlerinin degerlendirilme siiresi,

e Pazar yerleri sikayetlerinin degerlendirilme siiresi,

e Isyeri sikdyetlerinin degerlendirilme siiresi (Civi, 2006: 67).
Egitim ve Kiiltiir Hizmetine Iliskin Kriterler

e Yilda verilen konser sayisi,

e Acilan sanat galerisi ve konser salonu sayisi,

e Okuma yazma bilmeyenlerin sayisindaki azalma,

e Siirdiiriilen kurslara devam eden 6grenci sayisi vb. (Civi, 2006: 68).
2.4. Performans Bilgisinin Kullamim

Performans bilgisinin kullanimi, performans yonetimi siirecinin kilit noktasidir.
Performans bilgisinin kullanimi, performans yonetimi dongiisiiniin siirekliligini saglar.
Bu nedenle kurumsal ve bireysel performansin Olciilmesi neticesinde elde edilen

performans bilgisinin kullanilacagi alanlarin belirlenmesi gerekmektedir.
2.4.1. Performans Bilgisinin Yonetsel Iyilestirme Amach Kullanimi

Birgok kamu kurum ve kurulusunun performans yonetimini uygulamay: tercih
etmesinin birinci nedeni, performans yonetiminin daha etkili ve verimli bir yonetim
anlayisina gecmenin bir aracit olmasidir. Bu kapsamda, performans bilgisinin genel
olarak kamu yonetimleri ve 6zelde belediyelerde kullanildigi temel alanlarin baginda

““yonetimi 1yilestirme’’ gelmektedir.
Performans Olgiim Bilgisini Kullanarak Fark Yaratmak:

Belediyelerde uygulanacak olan bir ‘‘Belediye Performans Olgiim Programi’’ (BPOP),
belediye hizmetlerinin sunumu konusunda ekonomiklik, verimlilik, etkililik ve kalite
unsurlarinin gelismesini saglar. Bazi yerel yonetim birimlerinin bu unsurlardan sadece
birine veya ikisine odaklandiklari, goriilmekle birlikte, aslinda performans yonetimi bu
unsurlardan tiimiinii dikkate alma imkani vermektedir. Bu unsurlardan birini veya

bazilarin1 segerek, sadece ona odaklanmak belediye hizmetlerinde yeni sorunlar ortaya
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cikarir. Ornegin, sadece kaynak kullaniminda verimlilige 6nem veren bir belediyenin,
su hizmetleri ile ilgili en diisiik birim maliyeti yakaladigini ancak su hizmetlerinin
kalitesine iliskin bir hedef belirlenmedigini varsayalim. Bu durumda, sadece ucuz
hizmetle yetinmeyen genis vatandas gruplarinin kaliteli su hizmeti beklentisi
karsilanamamis olacak ki bu da hizmetten duyulan memnuniyetin, o hizmetin en ucuz
bedelle sunulmasina karsin, diisiik ¢ikmasina yol agabilecektir. Bunun tersi bir drnekte,
bir belediye bolgedeki en biiyiik hizmet kalitesini yakalamis olsun. Ancak bu durum,
yiiksek vergi oranlar1 ve hizmet kullanim bedelleri sayesinde oluyorsa bu defa da
belediye uzun donemde finansal olarak zor duruma diisecektir. O halde belirtmek
gerekir ki performansin farkli unsurlari arasindaki iliski ve dengenin basarili bir sekilde
kurulmasi, belediye performans yonetiminin basarisini da dogrudan etkilemektedir

(Ates ve Koseoglu, 2011: 131).
Performansin Kryaslanmasi:

Performans bilgisinin belediye yoOnetimini iyilestirme amaciyla kullanilmasi,
performans kiyaslamasina 6nem verilmesini gerektirmektedir. Performans kiyaslamasi,
belediyelerde bir faaliyetin, birimin veya genel olarak tiim belediyenin performansinin
farkli degiskenlerle karsilagtirilmasi olarak tanimlanabilir. Tanimdan da anlasilacagi
gibi performans kiyaslamasi farkli sekillerde yapilabilmektedir. Bu kiyaslama birimler

arasi, bireyler (takimlar) aras1 ya da kurumlar aras1 olabilmektedir.

Belediye birimleri arasinda yapilacak kiyaslamalar birimler arasinda yarismanin tesvik
edilmesine ve kurumsal performansin yiikselmesine katki saglamaktadir. Bu kiyaslama,
belediye i¢indeki birimler arasinda olabilecegi gibi baska bir belediye ile veya benzer

bir kamu ya da 6zel sektdr birimi arasinda da yapilabilir (Ates ve Koseoglu, 2011: 131).

Birey veya takim performans bilgisinin kiyaslanmasi da belediye ¢alisanlar1 arasinda
daha iyi performansa ulagsma i¢in bir yarisma rejimini ortaya c¢ikarmaya yardimci
olmaktadir. Bireylerin artan performansi, toplam belediye performansinin gelismesini
saglamaktadir. Burada da ayni belediye igindeki farkli birimlerde ya da ayni birimlerde
calisanlarin performansi kiyaslanabilir ya da baska bir belediyenin veya benzer kamu ya

da 6zel sektdr kurulusunun calisanlari ile kiyaslanabilir.
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Son olarak, genel olarak belediye performansi, baska bir belediye ile ya da farkli bir

kamu kurulumu veya 6zel sektor kurulusu ile kiyaslanabilmektedir.
2.4.2. Performansa Dayal Ucretlendirme

Modern ticret kurumlar1 ile ticret, kolektif {icret, yapisindan uzaklasip, bireysel
performansa dayali olarak iiretimin verimliligine endekslenmistir. Bir bagka ifade ile
stratejik insan kaynaklart yoOnetiminin gelismesiyle birlikte, personel {icretlerinin
bireysel basari ve verime gore degerlendirilmesi yaklasimi giderek 6nem kazanmaya
baslamistir. Bunda amagc, az ¢alisanla ¢ok calisanin ayni iicreti almasi gibi haksiz bir
uygulamanin oniine gecilerek adil ve tutarli bir iicret sisteminin saglanmasidir. Bu
cergevede, hizmette etkinligi ve motivasyonunu iicret ile iliskilendiren uygulamalari 6n

plana ¢ikmustir.

Performansa dayali iicret sistemi oz itibariyle iki gruba ayrilir: Ozendirici iicret
sistemleri ve liyakate dayali iicret sistemleri. Ozendirici iicret sistemlerinde performans
diizeyi ile ticret arasindaki iligki standartlar ya da bazi dogrudan gostergelere gore
belirlenirken, liyakate dayali iicret sistemlerinde daha dolayli performans kriterine

bagvurulur (Uyargil, 1994: 125).

Kamu sektoriinde performansa dayali licretin uygulanmasi konusunda 6zel sektore gore
birtakim uygulama zorluklar bulunmaktadir. Bu engellerin asilmasi i¢in, kamu
orgiitlerinde performansa dayali iicret sistemine geciste daha Onemli olunmasi ve
basarili bir uygulama igin gerekli olan asagidaki hususlara dikkat edilmesi
gerekmektedir (Ates ve Koseoglu, 2011: 143):

e Performansa dayali {icret sisteminin basgarist ic¢in, basarili bir performans

degerlendirme yonetim sisteminin uygulanmasi temel kosuldur.
e Orgiitsel isleyis ve performansin kriterleri konusunda agiklik olmalidir.
e Yiiksek performansin kriterleri konusunda acgiklik olmalidir.

e Ust yonetim performansin gelisim kiiltiiriine inanmas1 ve bunun i¢in gerekli olan

caligmalarin yapilmasini saglamalar1 gerekir.
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e Performans yonetimi islemlerinin yalnizca degerlendirme ve 6demeden ibaret
kalmayip performans planlamasi, silirekli yonetim ve performans gelistirme

konularina da egilmesi gerekir.

e Biitiin ‘‘kabul edilebilir’’ ve ‘‘yeterli’’ is yapan calisanlarin hedefle ulasmada,
yaptiklar1 katkilarin  ve yarattiklar1 katma degerin takdir edildigi ve
odiillendirildigi kanisina ulasabilmelerini saglayacak nitelikte degerlendirme

araclarinin var olmasi gerekmektedir.

e Her c¢alisanin mesleki gelisim i¢in gerekli becerilerini gelistirmeyi amaglayan

egitim ve gelistirme programlarinin uygulanmasi gerekir.

e Diisiik performansla miicadele etmek i¢in hangi olumlu girisimlerde bulunacag,
ne gibi kazanimlar elde edecegi, hangi siireclerin isletilecegi konularinda agik ve
etkili iletisimin saglanmasi, calisma hayatinin kalitesinin iyilestirilmesine

yonelik ¢caligmalar yapilmas1 gerekir.

e Kosullarin degismesine ve daha etken yaklasimlarin kullanim olanaklarinin
ortaya cikmasina bagli olarak sistemleri ve slirecleri degerlendirmek ve

uyarlamak icin istek yaratmasi gerekmektedir.

e Hepsinden de oOnemlisi, performansa dayali iicret uyarlamasmin gevresel
faktorlerin uygun olmasi gerekmektedir. Bu faktorlerden belki de en 6nemlisi is
kiltiriidiir. Zira performansa dayali Tlcret sistemlerinin gelisim siirecine
bakildiginda, uygulamanin 6zellikle de bati1 ¢aligma hayatinda onemli bir yer
tuttugunu gormekteyiz. Bunun temel sebebi de is kiiltiiriidiir. Clinkii bat1 tarz1 is

kiltiirii bireycidir (Ates ve Koseoglu, 2011: 144).

Uygulamada, belediyelerde bazi personele yaptigi igin etkinligine gore, geleneksel iicret
sisteminin disina ¢ikilarak farkli ve/veya ek iicret verilmektedir. Bu 6deme unsurlari
fazla calisma, doner sermaye payi, fon ddemeleri, kurumsal tazminatlar, ikramiye, ek
tazminatlar vb. olarak Orneklenebilir. Ancak personelin sadece %10 kadarina
performansa dayali iicret verilebilmesi nedeniyle, iicret adaletsizligine yol agmama
kaygist gibi nedenlerle performansa dayali iicretlendirme yaygin olarak

yapilamamaktadir (Ates ve Koseoglu, 2011: 145).
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2.4.3. Performansa Dayal Biitceleme

Performans bilgisinin  kullanim alanlarindan birini biitgeleme olusturmaktadir.
Performans yonetimi uygulayan belediyeler genelde bu sisteme uygun olarak
‘“Performansa Dayal1 Biitce’” yonetimini kullanmaktadir. Boylece performans yonetimi
sistemi, bir belediyenin performansa dayali biitgesini olusturmak igin gerekli girdiyi

saglamaktadir.

Literatiirde performansa dayali biitcelemenin ¢esitli  sekillerde tanimlandigi
goriilmektedir. Performansa dayali biit¢celeme, genellikle girdiler veya maliyetler ile
gerceklesen ¢iktt miktart arasindaki iliskiye dayandirilir. Bununla birlikte hizmet
kalitesi, sonuglar ve hesap verebilirlik gibi yonetim ilkeleriyle de dogrudan iliskilidir.
Performansa dayali biitce; kamu harcamalarini etkin kilan, hizmeti esas alan, hizmet
gelisim siirecini takip eden, performansa odaklanan ve buna uygun denetim esaslari

getiren bir sistemdir (Ates ve Koseoglu; 2011: 149).

Tiirkiye’de kamu yonetimi acisindan performansa dayali biitce, ‘‘kamu idareleri
tarafindan hazirlanan stratejik planlarda yer alan misyon, vizyon, stratejik amag¢ ve
hedeflerle uyumlu harcama planlariin olusturulmasi ve yine stratejik planlarda
belirlenen performans kriterlerinin bu biit¢e yapisiyla saglanip saglanmadigini kontrol
eden bir biitceleme teknigi’’ olarak tanimlanmaktadir. Bu tanima gore, performansa
dayal1 biitce, stratejik planlama, performans Ol¢climii ve biitgeleme siireclerinin
bilesiminden olusmaktadir. Performans yonetimi agisindan bu ii¢ unsura hesap verme
sorumlulugunu da eklemek gerekir. Bu cercevede, performansa dayali biitgelemenin

amagclarini 6zetlemek miimkiindiir:

e Hesap verme mekanizmasi sayesinde saydamligi arttirtlmis bir mali sistem

kurmak,

e Boyle bir mali sistem i¢inde hiikiimetin ve vatandasin rol ve sorumluluklarini

agik bir bigimde belirlemek,

e Siire¢ odakli denetimin yaninda, sonu¢ asamasinda ¢iktilarin degerlendirilmesi

yoluyla denetimin etkinlik ve verimliligini arttirmak,
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e Hedeflere ulasma ve stratejik planlamaya uyma derecesini goz Oniine alarak

basar1y1 ddiillendirmek ve basarisizligi cezalandirmak,

e Her bir faaliyet icin gereken calisma siiresi, c¢alisan sayisi ve maliyeti

hesaplamak.

Diger biit¢eleme sistemlerinde oldugu gibi performansa dayali biitgenin de fayda ve

sakincali taraflar1 bulunmaktadir. Performans biitcelemenin baslica avantajlar1 sunlardir:

e (Cok wyilli ve uzun vadelidir. Geleneksel olarak biitgeler bir yillik gelir ve
harcama miktarin1 gosterirler. Performans biit¢celeme ise cari yilla birlikte bir
sonraki yillara iliskin Ongoriilere de yer vermektedir. Bdylece kaynaklarla
performans basaris1 arasindaki iliskinin seyrini genis bir zaman dilimi i¢inde

gbzleme ve bunlari yillar itibariyle karsilastirma imkani verir.

e Performansa dayal biitce, kamu yonetiminde etkin bir planlama yapma imkani
veren ve rasyonel karar almay1 giiclendiren ve siire¢ odakli oldugu kadar sonug

odakli denetime de olanak veren bir performans yonetimi aracidir.

e Kaliteli hizmet sunma ve kaynaklar1 akilc1 kullanma esasina dayali olan
performansa dayali biitce, hiikiimetlerin popiilist uygulamalardan kaginmasina
yardimc1 olur. Performans oOlgiimleri ve hesap verme mekanizmasi 1yi
isletilebilirse kamu harcamalarinin denetimi etkinlik ve agiklik ilkelerine uygun

olarak gerceklesebilir.

e Hesap verme mekanizmasini destekler. Performansa dayali biitce, kamu
kurumlarmin performansini agik¢a ortaya koyar ve kurumsal performansin

degerlendirilmesi konusunda vatandaslar1 giiclendirir.

e Performans biitcelemede, dnceden belirlenen hedeflere uygun olarak kurumlara
kaynak aktarildig: i¢in kurumlar arasi kaynak boliisiimiinde etkinlik saglanir ve

kaynaklarin rasyonel bir bigimde kullanimi gergeklestirilir.

Tim bu olumlu 6zelliklere ragmen, performansa dayali biitcenin bazi dezavantajlar1 s6z
konusu olmaktadir ve bu dezavantajlar asagidaki gibi 6zetlenebilir (Ates ve Kdseoglu;

2011: 150):
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e Bazi kurumlar, birimler veya faaliyetler i¢in 6lgtilebilir performans hedefleri ve
Olclitlerinin  belirlenmesindeki giicliikk, biitce teknigi ac¢isindan sorunlar

yaratabilmektedir.

e Performans biitgeye temel olusturan performans ol¢limlerinde yasanan sorunlar,

blitceleme stirecini de olumsuz etkileyebilmektedir.

e Siyasilerin teknik biitce bilgisinden yoksun olmalari, biitcenin uzun vadeli

hedeflerini operasyonel faaliyetler gibi algilamalarina sebep olmaktadir.
2.5. Belediyelerin Sorunlari ve Sorunlar1 Asmada Performans Yonetiminin Rolii

Belediyeler demokrasinin besigi olarak bilinen kurumlarin basinda gelir. Zaten bu
saptama hem siyasi hem akademik cevrelerce de kabul gormektedir. Yerel halkin yerel
sorunlarin  belirlenip ¢6ziilmesinde yerel hizmetlerin belirlenmesinde 6nceligin
saptanmasinda mutlak s6z sahibi olmasi yerel temsilcilerin 6zgiir irade ile se¢ilmesi ve
yerel Ozerkligin saglanarak gilivence altina alinmasi anlamina gelen yerellesmeyi
saglayacak ana kurum belediyelerdir; ancak merkeziyet¢i bir gelenege sahip yonetim
yapimiz belediyeler i¢in bir dizi sorunu da beraberinde getirmektedir. Bu sorunlari

siralamaya ¢alisacak olursak:

1. Merkezi yonetim oOzellikle belediyeler lizerindeki denetim yetkisini bunlar
merkeze bagli tutabilmenin bir araci olarak gérmiistiir. Bu anlayis icerinde
hazirlanan diizenlemelerin etkisi ile olacak, hemen tiim merkezi yOnetim
kuruluslar fiilen hi¢ denetim yapmamalarina karsin belediyeler tizerinde vasi
olma niteliklerini korumak ve onlar1 gerektiginde vesayet denetimine tabi
tutabilecek konumda olmak geregini duymuslardir. Bu sorun birazda yonetim

gelenegimizden kaynaklanmaktadir (Aslan, 2000: 4).

2. Belediyelerde personel islevinden sorumlu birimlerin orgiitlenme ve isleyis
yoniinden yapisal bir standarda kavusturulmadigi belirtilebilir. Ayn1 yargt bu
birimlerde gorevli personelin sayis1 ve niteligi i¢inde gegerlidir. Belediyelerdeki
gorevli sayisi da hizmetin gerekleriyle paralellik tasimamaktadir. Belediye
personelinin 6grenim durumuna ve hizmet siniflarina gore nicelik agisindan
yeterliligi, buna iliskin olarak hizmetici egitim gereksinimi konular1 diger sorun

alanlarin1 olusturmaktadir (Kahraman ve Oktem, 2002: 83). Belediyelerin
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4.

personel politikasi, istikrar politikasina uygun bigimde ve bagbakanligin tasarruf

genelgesi ve biit¢e imkanlar1 da dikkate alinarak siirdiiriilmektedir.

Belediyeleri farklilagtiran en 6nemli unsurlardan biri de karar organlariin
secimle goreve geliyor olmalaridir. Belediyeler secilmislerle atanmislarin bir
arada calistigi kurumlardir. Belediye baskani1 ve meclis iiyelerinin mali ve 6zliik
haklarindaki belirsizlikler, uygulamada sikintilara, tereddiitlere yol agmaktadir.
Bu konudaki bosluklar kimi zaman yargi kararlariyla (6rnegin, belediye
baskanlarinin yurt disi tedavi giderlerinin belediye biit¢esinden karsilanip
karsilanmayacagi), kimi zaman genelgelerle (6rnegin belediye baskanlarinin
maaslarinin alt ve st sinirlarinin belirlenmesi) doldurulmaya uygulamadaki

tereddiitler ve farkliliklar giderilmeye ¢alisilmaktadir (Civi, 2006: 56).

Orgiitsel politika, amag, hedef ve strateji belirsizliklerden kaynaklanan sorunlar:
Hizmet hedeflerinin belli olmamasi,

Hizmet performansinin nasil 6l¢iileceginin belli olmamasi,

Bilingli ve yapilandirilmis politika ve strateji gelistirme g¢alismalar ile bu

caligmalar1 kolaylastiracak arastirmalarin yetersiz olmasi,

Mali performans kavraminin gelismemis olmast.

5. Orgiitlenmeden kaynaklanan sorunlar ise sunlardir (Civi, 2006: 56):

Birden ¢ok birimin benzer hizmet alanlarinda sorumlu olmasi,

Gorev ve sorumluluklarin birimler arasinda dagiliminin ussal olmamasi,
Gorevi yerine getirecek birimlerin yoklugu,

Gorevi yerine getirecek birimlerin yetersiz, yanlis ve eksik orgilitlenmesi,
Yeni hizmet tiirlerine ve isteklerine cevap verilmemesi,

Uretilen hizmetin miktar ve kalite acisindan yetersizligi,

Baskan yardimcilarinin rol ve sorumluluklarinda belirsizlikler,
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Baskanlarin agir gilinliik isyiikii altinda ger¢ek gorevlerini (kaynak yaratma)

yapamaz duruma gelmeleri,
Yetki ve gorev gecismesi /tekrart.
. Yonetsel yetersizlikten kaynaklanan sorunlar (Civi, 2006: 57):
Hizmetin biitiinliik i¢cinde yiirtitiilememesi,
Esglidiim yetersizligi,
Kaynak planlamasi kavraminin yetersizligi,
Calisma planlamasi ve programlanmasi kavramlarinin yoklugu,

Gorev tanimi, smniflandirma, igylikii analizi ve modern personel yoOnetimi

tekniklerinin uygulanamamasit,
Teknik siireglerin belli olmamasi ve gelistirilememis olmast,
Olgiinlestirme calismalarmin yoklugu.
. Personele iligkin sorunlar (Civi, 2006: 57):
Personelin nitelik yoniinden yetersizligi,
Hizmet i¢i egitimin yetersizligi veya yoklugu,
Personel fazlaliginin hizmet maliyetini arttirmas,
Is¢i devir hizimin yiiksekligi,
Yiiksek oranda devamsizlik,
Memur kadro kayitlari ve ig¢i kadro kayitlarinin yetersizligi,
Motivasyon azlig1 ve diigiik moral diizeyi,
Personele tam zamanla ¢alisabilecek isyiikii yaratilamamasi.
Mali yonetim/ekonomik irdeleme yetersizliginden kaynaklanan sorunlar:

Maliyetin geri doniisii ilkesinin yetersizligi,
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e Hizmetin maliyetinin hesaplanamamasi,
e Mali performans kavraminin gelismemis olmast,
e Muhasebenin yonetimde etkili ve dogru karar almaya yardimci olamamasi.

Bu sorunlarin asilmasi noktasinda performans yonetimi dogru kullanildig: takdirde
belediyelerimiz i¢in etkili bir arag¢ olabilir. Belediyelerin giicli kendilerinden beklenen
gorevleri yerine getirebilmeleri i¢in gereken mali kaynaklara sahip olmalari ile ol¢tliir.
Etkinlik, verimlilik ve ekonomiklik esasina dayali modelle kaynaklarin daha akilci
kullanim1 saglanacaktir. Ayrica is ve gorev tanimlarinin olusturulmasi, performans
degerlemenin yapilmasi personelin dogru kullanimi imkanini verecektir. Performans
donemleri i¢inde var olan ddiillendirme ve cezalandirma mekanizmalar1 motivasyonu

arttiric1 bir etki yaratacaktir (Sert, 2004: 59).

Uzun soluklu bakis a¢is1 bugiiniin tehditlerinin gelecegin firsatlarina doniistiiriilmesini

saglayacaktir.
2.6. Performans Yonetiminin Yararlari

Calismanin basindan sonuna kadar performans yonetimi tanitilmaya calisilmistir. Peki
bu yonetimin modeli belediyelere ne gibi yararlar saglayacak sorusuna su maddelerle

yanit verebiliriz:
e Degisimi anlamay1 ve uyum saglamay1 kolaylastirir.

e Halkin taleplerine ve kamu yararina uygun etkili ve kaliteli hizmet sunmay1

saglar.
e Kaynaklarin rasyonel kullanimina dayandigindan kaynak israfin1 6nler.

e Belediyeye biitiinciil bir gézle bakma imkani sagladigindan ihtiyaglarin en dogru

sekilde tespitini saglar.

e Uzun donemli bakis acisi ile ara planlamalarla eksiklikleri gérme ve giderme

imkan1 verir. Bu yolla gelecegin belirsizlikleri de azaltilmis olur.

e Vatandas-belediye-calisanlar arasindaki igbirligine dayandigindan katilimci bir

yonetim modelidir.
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e Amag ve hedeflere gotiirecek uygun personel yapisinin gerceklesmesini saglar.
(Takim ruhu ile c¢alisma Kkiiltiiri/kurumsal kiiltiiriin -~ gelismesi/hizmetici

egitim/motivasyon diizeyinin yiikseltilmesi)
e Saglikli, yasanabilir bir kent modelinin hayata gegmesini saglar.
e Proje liretme kanallarinin agilmasini saglar.
e Kent markasinin olusturulmasina katki saglar.
e Sorunlara daha saglikli ve isabetli ¢oziimler bulmay1 saglar.
e Rekabet yaratma ve onu siirekli kilma imkani verir.

e Hesap verebilirlik ve saydamlik ilkelerinden hareketle daha demokratik bir

modeldir.
e Vatandasin yonetimden kaynaklanan memnuniyetini arttirir.
e {letisimin iyilestirilmesini saglar.
e Kapsamli ve paylasimci bir siiregtir.
2.7. Belediyelerde Performans Ol¢iimii BEPER Projesi

Performans ol¢timii; bir kurulugun yiiriittigii faaliyetlerde hedeflenen sonuglara ulasilip
ulasilmadigi, hizmetlerin verimli, etkin ve tutumlu bir diizeyde gergeklesip
gerceklesmedigi hususlarinin degerlendirilmesinde 6nemli bir yonetim araci islevi goriir

(Bilge, 2006: 1).

Performans 6l¢iimiinden elde edilen bilgi; “Hedefimiz nedir?”, “Arzuladigimiz ve elde
ettigimiz sonuclar nelerdir?”, ”Basarili oldu§umuzu nasil anlarz?”, “Bu basarilar
verimli, etkin ve tutumlu bir bigimde mi elde ediyoruz?” ve “Urettigimiz hizmetler
miisterilerimiz ve paydaslarimizi ne 6l¢lide memnun ediyor?” gibi sorularin cevabini

arayan yoneticilere yapacaklar1 degerlendirmelerde katki saglayacaktir.

Performans 6l¢iimii ile ilgili mevzuatta yeni somut adimlar atilmaya baslanmis olsa da,
2002 yilimin Agustos aymndan itibaren Icisleri Bakanligi Mahalli Idareler Genel
Miidiirliigii,” Belediyelerde Performans Olciim Projesi (BEPER)” adinda belediyelerin
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performansin1 6lgmek ve aralarinda kiyaslama yapmak icin, bir performans oOl¢iim
sistemi gelistirmeyi amaclamigtir. Diinya Bankasi ile yapilan biri ikraz anlagmasi
sonucunda elde edilen 350.000 dolar tutarinda hibe kredisi ile finanse edilen BEPER
projesini kurumsallastirmak amaciyla Bakanlik Mahalli Idareler Genel Miidiirliigii

biinyesinde bir “Proje Uygulama Birimi” kurulmustur.

Proje kapsaminda bakanligin sectigi 7 pilot belediye ve niifusu 100.000’in {izerinde olan
toplam 129 belediye ile calisilmistir. Bu belediyelerde 2000 yili itibari ile yaklasik 30
milyon kisi yasamaktadir. BEPER projesi Tirkiye niifusunun %42’sini, belediye
niifusunun ise %54 tinii kapsamaktadir (Bilge, 2006: 1).

Belediyelerde projenin amaglarini su sekilde siralamak miimkiindiir:

e Belediyeler tarafindan sunulan hizmetler i¢in birtakim temel performans
Olciilerinin belirlenmesi ve belediyelerinin performanslarinin bu kriterler baz

aliarak olgiilmesi,

e Olgiimler sonucu, belediyeler arasinda basar1 karsilastirmalarmin yapilmasini

miimkiin kilacak bir model olusturulmasi,
e Belediyelerin sunduklari mal ve hizmetlerin kalitesini artirmak,

e Demokratik katilim, seffaflik ve hesap verme sorumlulugu mekanizmalarini

giiclendirmek,

e Yoneticilere, karar mercilerine ve vatandaglara objektif verilere dayanarak

degerlendirme yapma imkanini saglamak,
e Etkin ve verimli bir hizmet anlayisinin yerlestirilmesi.

Proje kapsaminda belediye hizmetlerini kapsayan 300’{in {izerindeki soruya cevap
alimarak bu hizmetler i¢in performans Olgilileri tespit edilmis ve degerlendirilmesi
yapilmustir. Belediyelerden elde edilen verilere gore; Biiyliksehir belediyeleri i¢in 63
adet, diger belediyeler ile Biiyiiksehir ilge ve ilk Kademe Belediyeleri icin 70 adet
performans gostergesi gelistirilmistir (Bilge, 2006: 1).

Performans gostergeleri 3 temel konu ile sinirlandirilmastir:
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e Hizmet Gostergeleri (Bilgisayarlasma, su sebekesine bagli niifus, kisi basina
giinliik su tiiketimi, idari personel/1000 kisi, imar, itfaiye, zabita hizmetleri gibi

gostergeler)

e Altyap1 Gostergeleri (Kamuya agik yesil alan/kisi, yol/kisi, kat1 atik bertaraf

faktort, atik su toplama orani gibi gostergeler)

e Mali Gostergeler (Biitge gergeklesmesi, gerceklesen  Kkesin  hesap

harcamalari/kisi, biit¢e/kisi, i¢ gelir yaratma kapasitesi gibi gostergeler)

Bunlara ilaveten 5 adet “Anahtar Bagar1 Gostergesi” gelistirilmistir. Bunlar ise; sunulan
hizmetlerin biiylikligii, hizmet maliyetleri, sunulan hizmetin kalitesi, yonetsel etkinlik

ve ¢evre koruma gostergeleridir.

BEPER projesi, belediyelerin genel performanst ve hizmet birimi performans ile
ilgilenmistir. Alt hizmet birimi performanst veya birey/grup performans: ile

ilgilenmemistir (Bilge, 2006: 1).

77



BOLUM 3: ARMUTLU BELEDIYESI ORNEGI

3.1. ilcenin Genel Olarak Tanitilmasi
3.1.1. flcenin Tarihi ve Cografi Yapisi

Armutlu Bizanslilar tarafindan kurulmus tarihi bir yerlesim merkezidir. Evliya Celebi
Seyahatnamesi’nde Handere Mevkii’nde 300 haneli evden bahsetmektedir. ilgemiz

merkezi daha sonralar1 Rumlar tarafindan bugiinkii yerine taginmuistr.

Armutlu’'nun Osmanlilar tarafindan fethi Ikinci Orhan zamaninda (1320) olmustur.

Fetihten sonra Mudanya ve Tirilye’den getirilen Tiirkler Armutlu’ya yerlestirilmislerdir.

Bursa ili ile Istanbul Ili arasinda képrii vazifesi gormesi nedeniyle Ilgemiz daima nemli
yerlesim birimi olmustur. Bu nedenle Armutlu’nun ilk adi Armodies (Gozetleme Yeri)
olarak gecer.

3.1.2. flcenin Niifus Durumu

Tablo 3. ilge ve Bagh Koylerin Yillara Gore Niifus Dagihm

1990 1997 2000 2007 2011
ARMUTLU | 3156 3800 4523 4633 5102
KAPAKLI | 778 913 890 849
FISTIKLI 1250 1511 2198 1238
HAYRIYE | 250 134 158 162
SELIMIYE | 187 182 142 93
MECIDIYE | 352 267 361 265

Kaynak: Armutlu Belediyesi, Yazi isleri Miidiirliigii (2012)
3.1.3. idari Durumu

[lgemizin cografi yapisinin anlatiminda (yukarida) yerlesim durumu agiklanmustir.
[lgemizin; Bayir Mahalle, Karsiyaka Mahallesi, 50. Y1l Mahallesi olmak iizere 3 ayr
mabhallesi bulunmaktadir. Ilgemize bagl Fistikli Koyii; Ilcemizin Giineydogusunda 8
km., Kapakli Koyt ise yine Gilineydogusunda 20 km. mesafededir. Mecidiye Koyt 6
km Kuzeydogu, Hayriye 20 km. Kuzeydogu, Selimiye Koyl ise 24 km.
Kuzeydogusunda kurulmustur. Mecidiye Koyiine bagli Sultaniye ve Ihsaniye

mahalleleri bulunmaktadir.
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3.1.4. Sosyal Durum

Ilgemiz ve kdylerindeki yapilarin % 95°i betonarme binalardan olusmaktadir. Ilgemiz
siirlar1 dahilinde (Koyler hari¢) 8400 konut (Bayir Mah: 6037, Karsiyaka Mah: 2185
ve 50.Y1l Mah: 206) bulunmakta olup % 70’i yazlik amacla kullanilmaktadir. llgemiz
temiz bir denize ve sifali kaplicalara sahiptir. Yerli halk zeytin yetistiriciligiyle
ugragmaktadir; ayrica turizm agirlikli ¢alismalara da 6nem gosterilmeye baslanmistir.

flgemizde issizlik sorunu bulunmamaktadar.
3.1.5. Egitim ve Kiiltiir Durumu

Egitim ve kiiltiir tarihi, gelisimi, temel, orta ve yiiksek 6gretim ve egitim kuruluslari,
okuma-yazma durumu, basimevleri, kitapevleri, sinemalar, tiyatrolar, spor ve folklor
faaliyetleri; Ilgemiz halkinin % 90’1 ilk ve ortaokulu bitirmistir. Kiiltiirel olarak
Istanbul’a yakinlig1 nedeniyle kiiltiirel yap1 Istanbul’a yatkindir. Mudanya ve Trilye’den
gelen Tirklerin Armutlu’ya yerlesmesini miiteakip, Rus istilas1 sebebiyle gelen
Gilirciiler ile 100 kisiye yakin laz ve 25 aile kadar da dogu kokenli hemsehrilerimiz
burada yerlesmislerdir. Ilgemizde 3(ii¢) adet ilkdgretim okulu, 1 (bir) adet lise
bulunmaktadir. Ayrica her yil dikis-nakis kursu agilarak egitim verilmektedir. Ilcemiz

halkinin yararlanabilecegi 1 (bir) adet futbol sahasi; 1 adet hali saha mevcuttur.
3.1.6. Ekonomik Durum

[lgemizin % 70’lik béliimii egimli, diger kismi diiz arazidir. Sanayi kuruluslari, biiyiik
igyerleri bulunmamakla, zeytincilik, balik¢ilik ve turizm agirlikli faaliyetler mevcuttur.
Marmarabirlik Zeytin Tarim Satis Kooperatifi ile yore halki dayanisma igindedir.
Yoremiz; hayvan yetistirilmesine elverisli olmasina ragmen; gerek ekonomik sartlar,
gerekse yeterli meralarin olmayisi iiretimin her gegen giin azalmasina sebep olmaktadir.
Ilgemiz Kdylerinde ise hayvan yetistiriciligi yapilmaktadir. Turizm agirlikli ¢alismalara
daha fazla 6zen gosterilmesi halinde daha fazla ekonomik gelismeler saglanabilir.
[lgemiz Kaplicalarmin ekonomik ve kiiltiirel yonden degerlendirilmesi énemli faydalar
saglayabilir. Ilgemizde Ziraat Bankasi ile Tarrm Kredi Kooperatifi bulunmaktadir.
Ilgemiz Bozburun Mevkiinde 68.000 adet fistik ¢ami, 22.000 mavi selvi, 24.000 akasya

agacinin dikimi gerceklestirilmistir.
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3.2. Armutlu Belediyesinin Yapisi

Armutluda 1950 yilinda baslayan belediye kurulmasi calismalar1 1954 yilinda
tamamlanmis ve belediye kurulmustur (Marpar, 2012: 106).

Belediyemiz nezdinde yapilan incelemeler ve elde edilen verilere goére kurum yapisi

hakkinda yeterli bilgiye rahatlikla ulasilmistir.
3.2.1. Armutlu Belediyesi Organizasyon Yapisi

Armutlu Belediyesi, personel yetersizliginden dolay1 3 miidiirliikk, 1 amirlik seklinde
organize olmustur. Mali Hizmetler Miidiirliigii ve Fen Isleri Miidiirliigii, Belediye
Baskan Yardimcisi'na bagli olarak hizmet gérmektedir. Zabita Amirligi ve Yazi Isleri

Midiirliigii ise dogrudan Belediye Baskani’na bagl birimlerdir (Atasayar, 2012: 120).

Kiigiik bir ilge belediyesi olunmasindan dolayr ¢ok fazla midiirlige sahip degildir.
Armutlu Belediyesi basit bir organizasyona sahiptir. Miidirliikklerin ve birimlerin az
olmasindan dolay1 personel sayis1 da fazla degildir. Hizmetlerin goriilmesi hususunda
her ne kadar personel eksiligi goriilse de personel giderlerinin karsilanmasi noktasinda

mali yeterlilige sahip olunmamasi istihdam yaratilmasini engellemektedir.
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Sekil 4. Armutlu Belediyesi Organizasyon Semasi:

BELEDIYE
BASKANI
Hukuk Servisi =
[ | |
Belediye Baskan vazi isleri
Yrd. A azi Isleri
Zabita Amirligi Madiirligi
| |
[ | [ 1 |
Mali Hizmetler Fen isleri Miid. e Evlenme . Personel Ozliik
" Itfaiye Birimi M Evrak Kayit Servisi .
Mid. Memurlugu Servisi
. imar, iskan ve Memur Ozliik
=4 Emlak Servisi - L ; X
Ruhsat Servisi Islemleri

k=4 Suisleri Servisi =4 ihale Servisi

isci Ozliik islemleri

- satin Alma ve =4 Numarataj Servisi
Ambar Servisi /

ise Alim islemleri

|| Garaj Hizmetleri

=1 Tabhsilat Servisi .
Servisi

Atiksu Aritma
Tesisi

Muhasebe Servisi

Temizlik isleri
Servisi

Kaynak: Armutlu Belediyesi, Yazi isleri Miidiirliigii (2012)
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Mali Hizmetler Miidiirliigii’ne bagh 5 servis, Fen Isleri Miidiirliigii'ne bagh 6 servis,

Yaz1 Isleri Miidiirliigii'ne bagli 3 servis, Zabita Amirligi’ne bagh 1 servis

bulunmaktadir. Mevcut personelin disinda, is yogunlugunun azlig1 sebebiyle, siirekli

istihdama gereksinim duyulmamasi nedeniyle kismi siireli s6zlesmeyle dogrudan

belediye baskanina bagli avukat ve zabita amirligine bagli veteriner istihdam

edilmektedir.

Belediye Baskan Yardimcisi: Belediye bagskaninin emrinde olmak iizere Mali
Hizmetler Miidiirliigii ve Fen Isleri Miidiirliigii'nii yonetme yetkisine haizdir.
Hizmetlerin belediye baskani adina yiiriitiilmesini saglar. Belediye baskanindan

aldig1 yetkiler dogrultusunda hareket etmekle gorevlidir.

Mali Hizmetler Miidiirliigii: Belediye Baskan Yardimcisi’na bagli olarak

calisir. Biinyesinde miidiirliige bagli 5 servisten olusmaktadir.

Muhasebe servisi araciligi ile; belediye biitcesini hazirlar. Belediyenin vergi,
resim, har¢ ve prim ddemelerinin gerceklestirilmesi ile ilgilenir. Ihale ve satin
alma birimi tarafindan yapilan alimlara ait hak edis ve faturalarin
muhasebelestirme ve 6deme iglemlerini gergeklestirir. Bunun yani sira, belediye
gelirleri, {ller Bankasi paylari ile diger vergi, resim ve harg tahakkuklarini yapar.
Bu tahakkuklara ait tahsilatlar1 ise tahsilat servisi araciligi ile yerine getirir.

Personelin aylik kesenek ve sigorta bildirimlerini ve 6demelerini yapar.

Satin alma servisi araciligi ile; birimlerden gelen talepler dogrultusunda
ihtiyaclarin temin edilmesini saglar. Karsilanan ihtiyaclara ait her tiirlii ayniyat

islemini takip eder ve yliriitiir.

Emlak servisi aracilig1 ile; 6zel miilkiyette bulunan bina, arsa ve arazilerin vergi

ve diger islemlerini ytriitir.

Su isleri servisi araciligiyla; su okuma, tahakkuk ve ariza isleri ile kanalizasyon

altyapisina iligkin her tiirlii isleri yiirtitiir.

Fen Isleri Miidiirliigii: Belediye Baskan Yardimcisi’na bagli olarak calisir.

Dogrudan miidiirliige bagli, 5 servisten olugmaktadir.
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Imar, iskan ve ruhsat servisi aracilig1 ile; ilge iginde yapilacak her tiirlii insaat ve
onarim isinin imar ve ruhsat islemlerini yiritiir. Yapilacak yatirimlarin plan,

proje ve etiit islemlerini gergeklestirir. Imar planlarin1 hazirlar, hazirlatir.
Belediye sinirlar1 igindeki park ve bahge diizenlemelerini yapar.

fhale servisi aracihg ile; ihale islemlerini yiiriitir. Hazirlanan ihalelerin
yayinlanmasi, komisyon iiyelerinin belirlenmesi, ihalenin sonuglandirilmasi gibi

islemleri yuriitiir.

flgenin atik su aritma tesisinin her tiirlii islerini Cevre Miihendisi aracilig1 ile

yiirlitiir ve takip eder.

Garaj amirligi aracilig1 ile; belediye araglarinin bakim ve onarimlarini yaptirir.

Sahada ¢alisacak araglar1 ve araclar1 kullanacak soforleri goérevlendirir.

Zabita Amirligi: Dogrudan belediye baskanina bagl olarak calisir. Dogrudan

amirligine bagl 1 birim vardir.

Belediye sinirlar1 iginde diizen ve nizami saglamak i¢in basit kolluk gdrevlerini

yerine getirir.

Belediye  simirlari  dahilinde  ticarethanelerin  denetimi,  igyerlerinin
ruhsatlandirilmasi, isgaliyelerin belirlenmesi gibi hizmetlerin yan1 sira dngoriilen
standartlarin disinda hizmet veren isyerlerinin gerekli goriildiigii halde

miihiirlenmesi gibi hizmetleri yerine getirir.

Mezar ve defin islemlerini yiiriitiir. Belediye mezbahanesinin isletilme, temizlik

gibi her tiirlii islemlerini ytiriitir.
llge pazarmin diizenini saglar ve pazaryeri kira bedellerinin tahakkuklarini yapar.

Itfaiye birimi aracilig1 ile; yangin ihbarlarina miidahale eder. Her tiirlii dogal afet

durumunda gerekli hizmetleri yerine getirir.

Yaz Isleri Miidiirliigii: Dogrudan belediye bagkanina bagli ¢alisir ve dogrudan

miidirliigiine bagh 3 servisten olugmaktadir.
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Belediye biinyesinde Ozel Kalem Miidiirliigii olmadig icin, belediye baskaninin
giinliik calisma plan ve programlarini hazirlar. Belediye bagkaninin halkla ve
basinla olan iligkilerini diizenler. Belediye baskaninin tiim resmi kurum ve

kisilerle olan temsil ve agirlama islemlerini yiriitiir.
Meclis ve enclimen toplantilarina ait karar tutanaklarini hazirlar.

Personel 6zliik servisi araciligi ile; birimlerin personel ihtiyaglarina ait talepleri
degerlendirip, ise alim siireclerini yiiriitiir. Is¢i ve memur personelin her tiirlii

atama, terfi, nakil, istifa, izin ve emeklilik islemlerini yiiriitiir.

Evlendirme memurlugu araciligi ile; nikéh islemlerini yiiriitir. Evrak kayit
servisi aracilifi ile de belediyenin gelen ve giden evraklari, posta, kargo gibi

islemlerinin yerine getirilmesini saglar.
3.2.2. Armutlu Belediyesi Istihdam Durumu

Armutlu Belediyesi, 2012 yil1 sonu itibariyle 61 personel ile hizmet vermektedir. Bu

personelin dagilimi Tablo 4’te gdsterilmistir.

Tablo 4. Armutlu Belediyesi Mevcut Personel Dagilim

UNVANLAR MEVCUT PERSONEL ADEDI
Memur 10
Siirekli Isci 28
Gegici Isci 17
So6zlesmeli Personel 6

Kaynak: Armutlu Belediyesi, Yazi Isleri Miidiirliigii (2012)

Tablo 4’e gore Armutlu Belediyesi memur ve siirekli is¢i personeli disinda gecici is¢i ve
sozlesmeli personel istihdami da yapilmaktadir. istihdam edilen 17 adet isginin 10 adedi
Tiirkiye Is Kurumu aracilig ile istihdam edilmektedir. Kalan 7 adet gegici isci istihdami
ise hizmet satin alma yoluyla tageron firma araciligi ile saglanmaktadir. Bu sekilde
istthdam  olusturulmas1 ¢alisanlar acisindan bazi dezavantajlar1  beraberinde
getirmektedir. Kidem tazminatina hak kazanma konusu problem olusturmaktadir. 5 ay
29 giinliik istihdam edilen personel gerek kidem tazminati gerek yillik izin gibi maddi

ve sosyal haklara sahip olamadigindan calisan agisindan dezavantaj olusturmaktadir.
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Sozlesmeli personel, bir yillik hizmet sozlesmesi ile belediye meclisi tarafindan
belirlenen {cret iizerinden istihdam edilmektedir. Ayrica, Armutlu Belediyesi is
yogunlugunun azlig1 nedeniyle 2 adet kismi siireli sozlesme ile sézlesmeli personel

calistirmaktadir. S6zlesmeli personelin mesleki dagilimi ise Tablo 5°te gdsterilmistir.

Tablo 5. Armutlu Belediye Sozlesmeli Personel Mesleki Dagilim

MESLEK MEVCUT ADET SOZLESME DURUMU
Avukat 1 Kismi Siireli
Veteriner 1 Kismi Siireli
Cevre Miihendisi 1 Tam Siireli
Insaat Miihendisi 1 Tam Siireli
Insaat Teknikeri 1 Tam Stireli
Jeoloji Miihendisi 1 Tam Siireli

Kaynak: Armutlu Belediyesi, Yazi Isleri Miidiirliigii (2012)

Tablo 5’te meslek dagilimlar1 gosterilen tam siireli istthdam edilen so6zlesmeli
personelin tamami Fen Isleri Miidiirliigii biinyesinde, kismi siireli sozlesme ile
calistirilan veteriner Zabita Amirligi biinyesinde yine kismi siireli sozlesme ile

calistirilan avukat ise dogrudan belediye baskanina bagli olarak istihdam edilmektedir.

Performans yonetiminin degerlendirilmesine 1s1k tutmasi agisindan mevcut personelin
durumu hakkinda verilen bilgilere ek olarak mevcut personelin miidiirliiklere dagilimina

deginmek gerekecektir.

Tablo 6. Mevcut Personelin Miidiirliiklere Dagilimi

Miidiirliik Memur Siirekli Tsci Gecici Isci Sozlesmeli
Personel
Belediye 1 kisi
Baskanligi
Mali Hizmetler 5 kisi 4 kisi 3 kisi ---
Miidiirligi
Fen Isleri 1 kisi 21 kisi 5 kisi 4 kisi
Miidiirligi
Yazi Isleri 2 kisi - 1 kisi ---
Miidiirligi
Zabita Amirligi 2 kisi 3 kisi 8 kisi 1 kisi
Toplam 10 kisi 28 kisi 17 kisi 6 kisi

Kaynak: Armutlu Belediyesi, Yazi Isleri Miidiirliigii (2012)

Tablo 6’y1 inceledigimizde memur personelin agirlikli olara Mali Hizmetler Miidiirligi

biinyesinde, siirekli isciler ile sdzlesmeli personelin agirlikli olarak Fen Isleri
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Miidiirligi’'nde, gecici iscilerin ise Zabita Amirligi'nde istihdam edildigi agikca
ortadadir. Bunun nedenleri ise; Mali Hizmetler Miidiirliigli’nde ¢ogunlukla hesap
bilgisini gerektiren masa basi isler ylriitiildiigli icin burada istihdam edilen personelin
memur ve personel yetersizliginden dolay1 daimi istihdam edilen siirekli is¢i olmasina
onem verilmistir. Isin siirekliligi ve edinilen bilgilerin dogru kullanimi agisindan siirekli
calisacak nitelikte olan personelin bu birimlerde istihdam edilmesi birimin
performansini ve sunulan hizmetin kalitesini artiracaktir. Fen Isleri Miidiirliigii’nde ise
teknik beceri ve yetenege sahip personele ihtiya¢ duyuldugu i¢in sézlesmeli personel
(miihendis-tekniker) istihdamina agirlik verilmistir. Ancak, saha ¢alismalar1 Fen Isleri
Midirligi'ne bagl servisler tarafindan yiiriitiildiiglinden siirekli is¢i istthdami da
fazladir. Yaz Isleri Miidiirliigii'nde yapilan isler de masa basi nitelikte olmasina ragmen
personel yetersizliginden dolayr memur istihdami azdir. Zabita Amirligi’nde ise, gecici
is¢i istihdami ilgenin turizm yeri olmasina bagli olarak 6zellikle yaz sezonunda zabita
personeline ¢ok ihtiya¢ duyuldugundan dolay: artacaktir. Mevcut memur ve siirekli

personelin yetmedigi i¢in bu birimde gegici is¢i istthdamina agirlik verilmistir.
3.3. Armutlu Belediyesi Performans Yonergesi

Armutlu Belediyesi hakkinda yukarida deginildigi iizere personel yapisi, mevcut
birimler ve birimlerin yaptiklar isler hakkinda bilgiler verilmistir. Peki hizmet veren
tim bu birimler ve calisan personel ne derece verimde calismaktadir? Sunulan
hizmetlerde kalite beklentileri ve vatandas memnuniyeti karsilanmakta midir?
Belediyeler agisindan son yillarda daha fazla giindeme gelmeye baslayan belediyelerde
performans yonetimi kurumumuzda ilk defa uygulanmaya baslanacaktir. Uygulamaya
baslama hususunda ilk belirlenmesi gereken ki performans degerlendirmenin dayanagini

olusturacak olan performans degerlendirme yonergesidir.
3.3.1. Armutlu Belediyesi Performans Degerlendirme Yonergesi Hazirlanmasi

Bireysel performansin degerlendirilmesine yonelik olarak hazirlanan bu yonergede
olusturulan kriterler, Devlet Memurlar1 ile Sozlesmeli Personel olarak calisan

personelin performanslarini degerlendirmek amaciyla hazirlanmistir.

Performans, calisanin belirli bir siire i¢inde gerceklestirdigi is gérme derecesi olarak

tanimlanabilir. Performans degerleme ise, calisanin ise ait Onceden saptanan

86



standartlarla, gosterdigi performansin karsilastirilmasi ve standartlara yaklastirilmasi
icin gerekli faaliyetlerin sistematik bir yaklagim iginde ele alinmasidir. Daha kisa bir
ifadeyle, calisanin isinde sagladigi basar1 ve gelisme yeteneginin sistematik

degerlemesidir.

Performans degerlendirme sonuglarinin dogru ve gegerli olabilmesi i¢in, performans
degerlendirme kriterlerinin degerlendirilmesinden 6nce gorev ve is analizlerinin
yapilmis olmas1 ve boylece tiim ¢alisanlarin hangi isi yapacaginin da acgikga belirtilmesi
gerekmektedir. BOylece calisanlarin neye gore degerlendirilecekleri de agikca belli

olacaktir.
3.3.1.1. Kapsam ve Kanuni Dayanak

Hazirlanan performans degerlendirme yonergesinin kapsami ve kanuni dayanagi

olmalidir. Kapsam ve kanuni dayanak olarak;

Performans Degerlendirme Yonergesi, Armutlu Belediyesi’nde “Memur ve Sozlesmeli

Personel” olarak ¢alisanlar1 kapsayacak sekilde hazirlanmigtir.

24.12.2003 tarih ve 25326 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren,
performans tabanl biitce uygulamasi ve stratejik yonetim sistemi uygulamasini zorunlu
kilan “5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu” ile 23.07.2004 tarih ve
25531 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak yliriirliige giren “5216 sayili Biiyiiksehir
Belediyesi Kanunu” ve 13.07.2005 tarih ve 25874 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak
yirtirliige giren “5393 Sayili Belediye Kanunu™ ile bu kanunun 49. maddesinin
Ucgiincii Fikras1 Geregince “Tam Zamanli Olarak Calistirilacak Sézlesmeli Personele
Iliskin Hizmet Sozlesmesi” bu yonergenin yasal dayanaklarmi olusturmaktadir.
Personelin is verimliligini artirmak ve siirdiirebilmek icin performans o&lgme ve

degerlendirme sisteminin olusturulmasi gerekmektedir.
3.3.1.2. Performans Degerlendirmenin Amaci
Performans Degerlendirmesinin Amaci;
e Calisanlarin performans ve gelisme potansiyelinin 6l¢iilmest,

e C(Calisanlarin motive edilerek performanslarinin  arttirillmasi  ve  kisisel
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yeteneklerinin gelistirilmesinin saglanmasi,

Performans degerlendirme sonuglarnin; terfi, egitim, kariyer planlamasi,

ikramiye vb. ile ilgili kararlarda kullanilmasi,

Verimlilik acisindan aktif c¢alisan personel ile pasif personel arasindaki

degerlendirmenin objektif sekilde yapilarak adaletin saglanmasi,
Gelismeyi tesvik eden ortamin yaratilmasi,

Tarif edilmis faaliyetleri gerceklestirmek i¢in  bireyin yeterliliginin

degerlendirilmesi,

Degerleme sonrasi egitim ve destek cabalarinin gelmesi ve calisanlarin

motivasyonunun artmasi,

Yiikseltme kararlarinin verilmesi yeni gorevler ve transferler icin nitelikli

elemanlarin 6l¢iilmesi,
Iyilestirme calismalari icin fikirler olusturulmast,
Basarinin 6zendirilerek 6diillendirmenin yapilmast,

Y onetici ve galisan arasindaki iletisimin ve anlayisin artmasi saglanir.

3.3.1.3. Performans Degerlendirmenin Yararlar:

Performans degerlendirmenin yararlar1 ¢alisanlar, yoneticiler ve kuruma olan yararlar

agisindan bakilabilir.

Calisanlara olan yararlar1:

Ustlerinin, performanslar1 hakkindaki diisiincesini bilmesini ve "fark edilme,

taninma" ihtiyacinin karsilanmasini saglar.
Performanslar1 konusunda sorumluluk almalar1 yoniinde ¢alisanlari tesvik eder.

Performanslar1 hakkinda geribildirim almalarina ve stleri ile iki yonlii iletigim
kurmalarina olanak tanir. Kendilerinden bekleneni bilmelerini saglayarak,

giiclerini dogru yone kanalize etmelerine yardimci olur.
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e Kariyer gelisimlerine yardimei olur.
e (alisanin eksiklerini gorme giderme ve yeteneklerini gelistirme olanagi saglar,
e (Calisani ise yoneltme ve 6zendirme aracidir.
e (alisanlar i¢in adil degerlendirme saglar,
e (alisan tutum davranis ve aligkanliklar1 yoniinden degerlendirilmelerini saglar,
e Calisanin motivasyonunu arttir.
Yoneticilere olan yararlari:
e Astlari ile olan iliskilerini ve iletisimlerini giiclendirir,

e Qdiillendirilecek ve tesvik edilecek yiiksek performansli calisanlar tespit

etmelerini saglar.

e Danismanlik ve yonlendirme yapilacak diisilk performansli calisanlari tespit

etmelerini saglar.
e Bireysel verimliligi artirir.
e Takim ¢alismasini gii¢lendirir.
e Yoneticilerin kendi performanslarini degerlendirmelerine yardimer olur.

e Calisanin yiikseltilmesi gorevlerinin yeniden tanimlanmasi ve yOnetsel

kararlarin alinmasina yardimci olur,
e Yonetim becerilerini gelistirir,

e Verilen gorevlerin ne oOlgiide basarildigini ya da calisanlarin is gdorme

yeteneklerinin ne dl¢iide oldugu saptanir.
Kuruma olan yararlari:
e Kurumsal hedef ve amaglarin ¢alisanlara duyurulmasini saglar.

e Yonetim bilgi sistemine bir kaynak teskil eder.
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Is yerinde giiclii ve saglikli iliskilerin ve iletisimin kurulmasina yardimeci1 olur.
Kurumun organizasyonel verimliligini artirir.

Kurumun hedeflerine ulasma derecesinin, kurumun farkli birimleri (takimlar,

departmanlar vb.) bazinda izlenebilmesini saglar.

Terfi, nakil, ikramiye vb. insan kaynaklar1 alanlarindaki diger kararlar igin bir alt

yapt1 olusturur.
Kurum genelinde egitim ve gelisim ihtiyaglarinin tespit edilmesini saglar.
Insan kaynaklari sistemlerinin denetimine yardimet olur.

Is beklentileri ve sonuglar1 hakkinda yénetici ve ¢alisan arasinda iyi bir iletisim

kuruldugu zaman gelistirilmis yontemler ve yeni fikirler i¢in firsatlar yaratilir.

Iyilestirme igin fikirler firsatlar yaratir.

3.3.1.4. Performans Degerlendirme Sonu¢larinin Kullanim Alanlar:

Insan kaynaklar1 planlamast igin personel envanteri hazirlamak,

Calisanin egitim gereksinmesini hazirlamak,

Terfi ve nakillerde nesnel dl¢iilere gore se¢im yapmak,

Organizasyonun 0diil ve ceza sistemine anahtar girdi olarak hizmet vermek,
Calisan-yonetim iligkilerini gelistirmek,

Calisanlarin yetersiz yonlerini kendilerine ileterek kendilerini gelistirmelerine

olanak saglamak,
Calisanlarin motivasyonlarini saglamak,

Iste basarisizhig tespit edilen calisanlara ilgili mevzuat cercevesinde islem

yapilmasina yardimei olur.
Ucret Yonetimi ve iicret ayarlamalarina yardimci olacak veriler saglar.

Deneme stiresindeki personelin denetiminde kullanilir.
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3.3.1.5. Performans Degerlendirme Yonergesinde Yer Alan Tanimlar
Bu yonergede gecen tanimlarin agiklamalar1 asagidaki gibidir:

Calisanlar: Armutlu Belediyesi biinyesinde memur ve sozlesmeli personel olarak

calisan tiim personeli tanimlamak i¢in kullanilmistir.

Degerleyiciler: Performans degerlendirme formunu doldurmaya yetkili yonetici
personeldir. Hazirlanan bu yonergede, Memur ve Sozlesmeli personel ile Memur ve
sozlesmeli personel digindaki yonetici personelin degerleyicileri Tablo 7’deki
“Performans Degerlendirme Yonergesinde Kullanilacak olan Birinci (1.) ve Ikinci (2.)
Derece Degerleyiciler” bashigi altinda yer almaktadir. Performans Degerlendirme

Formlar1 bu tabloda yer alan degerleyiciler tarafindan doldurulacaktir.

Performans Degerlendirme Formu: Performans Degerlendirme Yonergesi’nde yer
alan ve personelin performansini degerlendirmede kullanilacak kriterleri kapsayan

toplam1 100 tam puan olan form.

Performans Degerlendirme Sonuclar1 Formu: Performans: degerlendirilen personel
ve yoneticinin, performansi hakkinda kendisine bilgi verilmesini saglamada kullanilan

form.

Performans Degerlendirme Cetveli: Performans ikramiyesi almaya hak kazananlarin

liste halinde toplu olarak gosterildigi formdur.
3.3.1.6. Performans Degerlendirme Dosyasi

Performans degerlendirme dosyasi, calisanlarin performans notlarinin yer aldig:
dosyalar1 tanimlamak icin kullanilmaktadir. Itinali bir sekilde doldurulur ve muhafaza

edilirler.

Sicil dosyasinda Performans Degerlendirme Formu, alinan ddiiller, disiplin cezalar1 ve
nedenleri, sorusturma raporlart ile ilgili bilgi ve belgeler bulunur. Personelin
yeterliliklerinin, yeteneklerinin ve gorevlerinde basari durumlarinin saptanmasinda,
kademe ilerlemelerinde, derece yiikselmelerinde, bir siniftan baska bir smifa

gecmelerinde veya disiplin islemlerinde 6zliik ve sicil dosyalar1 baglica dayanaktir.
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Memur personelin performans degerlendirme notlar1 sicil dosyalariyla birlikte,
sOzlesmeli personelin performans degerlendirme notlar1 ise 6zliikk dosyalariyla birlikte

muhafaza edilir.
3.3.1.7. Degerleyiciler Tablosu

Armutlu Belediyesinde ¢alisan Memur ve S6zlesmeli Personel i¢in hazirlanmis olan bu
yonergedeki degerleyici konumundaki yoneticiler asagidaki tabloda da goriildiigii tizere;

Birinci (1.) ve Ikinci (2.) Derece Degerleyiciler seklinde diizenlenmistir.

Calisanlarin performanslar1 hakkinda Birinci (1.) ve Ikinci (2.) Derece Degerleyiciler
not vereceklerdir. Bu iki degerleyicinin vermis oldugu puanlarin ortalamasi ¢alisanin o
donemdeki performans degerlendirme notunu olusturacaktir. iki degerleyicinin vermis
oldugu puanlarin ortalamasi kesirli bir sayr ¢ikmasi halinde bu sayr tam sayiya

tamamlanir.

Birinci amir, tamamladigi performans degerlendirme formunu ikinci amire gonderir.
Ikinci amirin degerlendirmeye itirazi yoksa goriis bildirmek suretiyle degerlendirmeyi
onaylar, uygun gordiigii egitimler varsa ekler ve Insan Kaynaklari ve Egitim
Miidiirligiine gonderir. Bahsedilen Armutlu Belediyesi’'ne ait performans
degerlendirme yonergesinde kullanilacak olan birinci ve ikinci derece degerleyicilere
iligkin bilgiler Tablo 7’de belirtilmistir.

Tablo 7. Performans Degerlendirme Yonergesi’nde Kullanilacak olan Birinci (1.)
ve ikinci (2.) Derece Degerleyiciler

UNVANI 1. DERECE 2. DERECE
DEGERLEYICi DEGERLEYICi
Baskan Yardimcilan Belediye Bagkani

Belediye Baskanina Bagh Belediye Baskani
Miidiirler

Bagkan Yardimcisina Baglh Belediye Baskan Belediye Baskani
Miidiirler Yardimcisi

Belediye Baskanina Bagh Miidiir Belediye Baskani

Miidiirliiklerde Memur ve
Sozlesmeli Personel

Belediye Baskan Miidiir Belediye Bagkan
Yardimcisina Bagl Yardimecisi
Miidiirliiklerde Memur ve
Sozlesmeli Personel

~ Kaynak: Armutlu Belediyesi, Yazi isleri Mudiirliigii (2012)
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3.3.2. Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasi
3.3.2.1. Performans Degerlendirme Formlarinin Dagitilmasi

Performans degerlendirme formlari, her ayin ilk haftas1 olmak {izere yilda 12 defa (ayda
bir) kurumumuzda Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii olmadigindan Yazi Isleri
Miidiirligi tarafindan, degerleyici pozisyonunda yer alan tiim birim yOneticilerine

gonderilir.

Degerleyiciler, performans degerlendirme formlarini, yonergede yer alan agiklamalara
uygun olarak dolduracaklardir. Birinci (1.) ve/veya ikinci (2.) derece degerleyicilerin
vermis olduklar1 puanlarin ortalamalar1 ¢alisanlarin performans degerlendirme notlarini

olusturacaktir.

llgili formlar sz konusu aym ilk haftasi (dagitimin yapildigi aym hafta) bir haftalik
stire igerisinde (tatil olmas1 halinde tatilden sonraki ilk mesai giiniinde) doldurulup Yaz

Isleri Miidiirliigiine geri gonderilecektir.

3.3.2.2. Performans Degerlendirme Formlarimin Doldurulmasi I¢cin Gerekli Asgari

Siire

Haklarinda performans degerlendirmesi notlar1 verilecek olan c¢alisanlarin,
degerlendirilmelerini yapacak degerleyicilerin yaninda asgari 1 ay calismis olmalar

esastir.

Degerleyicilerin higbirinin bulunmamasi veya performans degerlendirme notu verecek
siire kadar gorevde kalmamalar1 halinde performans degerlendirme notlar1 sonradan
goreve atananlar veya vekilleri tarafindan doldurulur. Bu uygulama sonunda ¢alisana o
ay i¢in performans degerlendirme notu verme imkani bulunmazsa performans
degerlendirme notu, diizenleme doneminde galisanin en fazla ¢alistigi degerleyicisi

tarafindan doldurulur.

Hizmet i¢i egitimin, yillik izin veya hastaliin (Memurlarm 1 yil i¢inde doktor
raporuyla aldiklar1 yedi giinii gegen istirahat durumu, o ayki sosyal denge yardiminin
kesilmesini gerektirir(ameliyat olanlar, ayni ameliyat nedeniyle 10 (on) giine kadar
alinan raporlar ve hastanede yatakli tedavi gorenler harigtir.) 7 giinli gegen her raporlu

giin icin sosyal denge aylik her giin i¢in sosyal yardim 6demesinden 1/22 oraninda
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kesinti yapilacaktir.) performans degerlendirme formunu doldurmak igin gerekli siirenin
geemesine imkan vermeyecek kadar uzun siirmesi ve dolayisiyla calisan hakkinda
performans degerlendirme formu doldurma imkaninin bulunmamasi halinde, bir defaya
mahsus olmak lizere geriye dogru en c¢ok {i¢ aym performans degerlendirme notlarinin
ortalamasi esas almir. U¢ aydan az calismis ise sirasiyla once son iki ayin ve iki ay

olmamasi durumunda ise son bir ayin aritmetik ortalamasina bakilir.

3.3.2.3. Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasinda Uygulanacak

Not Usulii Ve Notlarin Derecelendirilmesi

Degerleyiciler, performans degerlendirme formunu kullanarak, calisanlarin mesleki,
davranigsal ve bireysel tim ortak ozelliklerini degerlendirir. Ayrica buna ek olarak 5
soru calisanlari, sefleri ve yoneticileri ayr1 ayr1 degerlendirmektedir. Yani her ¢alisan 15
ortak soru ile birlikte, 5 adet ¢alisanlar1 ve 5 adet sefleri ve 5 adette yoneticileri
kapsayacak sekilde toplamda 20 soru ve 100 tam puan tizerinden degerlendirilmektedir.
Yoneticiler i¢in hazirlanan performans degerlendirme kriterleri miidiir ve isti

yOneticiler i¢in uygulanmaktadir.

Performans degerlendirme notu ve ortalamasi hesaplanirken kesirler tam sayiya
tamamlanir. Bu suretle ortaya ¢ikan puanlar degerlendirmeye tabi tutulurlar. 59 ve daha
asagl puanlar “Yetersiz” olarak kabul edilirken, 60-74 arasi puanlar “Orta”, 75 ve daha

yukarist ise “Iyi” seklinde degerlendirilmektedir.

Performans Degerlendirme Formlar1 doldurulurken kullanilacak olan derecelendirmeye

iliskin aciklamalar asagidaki gibi olacaktir.

Cok Yetersiz (0-34 Puan): Is gereklerini karsilama ve beklenen diizeyde basari
gosterme acisindan agikga yetersizdir. Isin normal gorevlerini nadiren, ara sira,

beklenildigi gibi yerine getirir. Ya da ¢ok az gorevi geregi gibi yerine getirir.

Yetersiz (35-59 Puan): Isin gereklerini yerine getirme ve beklenen performansi
gosterme agisindan ciddi yetersizlikleri vardir. Normal goérevlerinin bir boliimiinii asgari

diizeyde yerine getirir. Diger gorevlerini genellikle beklenildigi gibi yerine getirmez.

Orta (Derecede) Yeterli (60-74 Puan): Isin normal gereklerini genellikle yerine

getirir. Ara sira bazi gorevleri yerine getirmede zayifliklar olabilir. Genel olarak,
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beklenen diizeyde, vasat bir performans gosterir. Bu diizeyde performans derecesi
gosterenler; performans diisiikliigiine sebep olan kriterler de g6z Oniinde
bulundurularak, gerekli goriilmesi veya diger birimlerde ihtiya¢ olmasi halinde diger

birimlerde gorevlendirilebilirler.

Iyi (Derecede) Yeterli (75-89 Puan): Isin normal gereklerini her zaman yerine
getirdigi gibi, ara sira bazi konularda beklenenin, ortalamanin iizerinde de basari

gosterir.

Cok 1yi (Derecede) Yeterli (90-100 Puan): Isin normal gereklerini her zaman
kargilamanin iizerinde genellikle, birgok konuda beklenenin {izerinde ¢ok iyi performans

gosterir. Performans bakimindan 6rnek gosterilecek diizeyde basarilidir.

Performans Degerlendirme Formlart doldurulurken, Ol¢ekte her basari derecesi igin
verilen puan sinirlari asilmayacaktir. Ornegin performansi “Orta” olarak degerlendirilen

calisana verilen performans degerlendirme notu 60-74 puan arasinda olmalidir.
3.3.2.4. Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasi

Performans Degerlendirme Formunda yer alan kriterler, ¢calisan1t mesleki, davranissal ve
bireysel yeterlilikleri agisindan degerlendirir. Performans Degerlendirme Formunda yer
alan kriterlerin her biri 1-5 puan arasinda puanlandirilacaktir. Degerlendirilen ¢alisanin,
degerlendirilen kriteri en az bulundurma durumunda alacagi puan 1 (Bir) iken; ¢ok
basarili bir ¢alisanin da alacagi puan en ¢ok 5 (Bes) olacaktir. Calisanlarin durumuna

gore en az 1 (Bir) ve en ¢ok 5 (Bes) puan verilecektir.
3.3.3. Performans Degerlendirme Sonuclarinin Degerlendirilmesi
3.3.3.1. Performans Degerlendirme Notlarinin Ogrenilmesi

Performans degerlendirmesine tabi tutulan calisanlar performans degerlendirme
sonuglarini, degerlendirme yapildiktan sonra &grenebilirler. Calisanlar performans
degerlendirme notlarini, performans degerlendirme sonuglar1 Yazi Isleri Miidiirliigii’ne

ulastirildiktan sonra iki hafta icerisinde 6grenebilirler.
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3.3.3.2. Performans Degerlendirme Sonuc¢lar1 Formlarmnin Doldurulmasi1 Ve

Calisanlarla Paylasilmasi

Performans Degerlendirme Sonuglart Formu, performans degerlendirmesi sonunda
yetersiz (0-59 arasi herhangi bir puan) olarak degerlendirilen personel hakkindaki
bilgilerin yazili olarak kendisine aktarilmasini saglayan bir formdan meydana
gelmektedir. Bu form araciligiyla calisanin kendi performansini yoneticisinden
O0grenmesi saglanir. Performansi yetersiz olan personele, performansini gelistirmesi
gerektigi konusunda bilgiler verilir. Ayrica ¢alisanin performansini artirabilmesi igin
almas1 gereken egitimlere de yer verilerek egitimlerden maksimum verim alinmasi

saglanabilir.

Calisanlarin  Performans Degerlendirme Puanlari, Yazi Isleri Miidiirliigii’ne
gonderilirken; Performans Degerlendirme Sonuglart Formu, ¢alisanin gorev yaptigi
miidirlikte muhafaza edilir. Boylece calisanin mevcut performans:t ve daha sonraki
donemlerdeki performanst hakkinda da bilgilerin takip edilmesi kolaylagmis
olacagindan, performans degerlendirme donemlerini beklemeden ¢alisanlarin
uyarilmalar1 yapilarak c¢alisanin eksik yonlerini gelistirmesi daha kisa siirede

saglanabilir.
3.3.3.3. Performans Notu Diisiik Olanlarmm Durumu

Performansi yetersiz (35-59 arasinda herhangi bir puan) ve ¢ok yetersiz (0-34 arasinda
herhangi bir puan) olarak degerlendirilmis bulunan memur ¢alisanlarin bu durumu, Yazi
Isleri Miidiirliigii'niin bagli oldugu Idari Baskan Yardimcisi tarafindan calisanin
kendisine teblig edilir. Performansi yetersiz (35-59 arasinda herhangi bir puan) ve ¢ok
yetersiz (0-34 arasinda herhangi bir puan) olan memur personel yazili olarak uyarilir 6
ay Ust lste (35-59 arasinda herhangi bir puan) ve ¢ok yetersiz (0-34 arasinda herhangi

bir puan) alan memur personel baska bir birim yoneticisi emrine atanir.

Performans: yetersiz (35-59 arasindaki herhangi bir puan) olarak degerlendirilen
sozlesmeli personelin bu durumu ayni sekilde Yazi Isleri Miidiirliigii’niin bagl oldugu
Bagkan Yardimcis1 tarafindan kendisine teblig edilir. Sozlesmeli personelin
performansinin yetersiz (35-59 arast herhangi bir puan) olarak degerlendirilmesi

durumunda sozlesmeli personel sdzlii olarak uyarilir. Ikinci defa {ist iiste yetersiz
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performans gosteren sozlesmeli personel yazili olarak uyarilir ve baska bir birim
yOneticisi emrine atanir. Yeni atandig1 yerde yetersiz ya da cok yetersiz performans

gosterirse herhangi bir isleme gerek kalmaksizin feshedilir.

Performans degerlendirme notu ¢ok yetersiz (0-34 puan arasinda herhangi bir puan)
olarak degerlendirilen sozlesmeli personel, yazili olarak uyarilir ve baska bir birim
yoneticisi emrine atanir. Bu boliimdeki degerlendirmede ¢ok yetersiz olarak
performansi 6l¢iilmiigse, o donem sonunda baska herhangi bir isleme gerek kalmaksizin

hemen feshedilir.

Performans degerlendirmesi sonunda Orta Derecede (60-74 arasi herhangi bir puan)
performans gosteren c¢alisanlar (memur ve soOzlesmeli personel), performans
diisiikliigline sebep olan kriterler de géz 6niinde bulundurularak, gerekli goriilmesi veya

diger birimlerde ihtiya¢ olmasi halinde bagka bir birim yoneticisi emrine atanabilir.
3.3.4. Performans Degerlendirme Notlarinin Muhafazasi

Performans Degerlendirme notlar1 Yazi Isleri Miidiirii’niin sorumlulugunda muhafaza
edilir ve arsivlenir. Performans Degerlendirme Sonuglari Formu ise her ¢alisanin gorev
yaptigt midiirliik tarafindan veya elektronik olarak gilivenli bir bigimde

korunur/saklanir.

Buradaki amag calisanin mevcut donem performans sonuglar1 ile bir sonraki donem
performans sonuglarinin karsilastirilarak degerlendirilmesinin daha saglikli ve hizli bir

sekilde yapilmasini saglamaktir.

Memur personelin performans degerlendirme notlar1 sicil dosyalariyla birlikte,
sozlesmeli personelin performans degerlendirme notlar1 ise 6zliikk dosyalariyla birlikte
muhafaza edilir. Performans Degerlendirme Formlarinin korunmasinda/saklanmasinda

listiinde “GIZLI” yazis1 bulunan zarflarin kullanilmas1 zorunludur.

3.3.4.1. Performans Degerlendirme Notlarimin Muhafazasi fle Gérevli Birimin

Sorumluluklar:

Performans degerlendirme notlarim1 muhafaza etmekle gorevli calisanlarin; gizlilige

riayetleri, edindikleri bilgileri agiklamamalar1 sarttir. Bu esaslara uymadiklar1 tespit
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edilenler 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’na gore cezalandiriimakla beraber bir

daha ayni gorevlerde calistirilamazlar.

Calisanlarin performanslari ile ilgili her tiirlii yazisma, evrak ve belgelerin sevkinde ve

performans degerlendirme raporlarinin muhafazasinda gizlilik esastir.
3.3.4.2. Performans Puam Yiiksek Olan Memurlarin Odiillendirilmesi

13.07.2005 tarih ve 25874 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak yiiriirliige giren 5393
sayili Belediye Kanunu’nun 49. maddesinde belirtilen “...S6zlesmeli ve isci statiisiinde
calisanlar hari¢ belediye memurlarina basar1 durumlarina gére toplam memur sayisinin
% 10’unu ve Devlet Memurlarina uygulanan aylik katsayinin (20.000) gosterge rakami
ile carpim1 sonucu bulunacak miktar1 gegmemek {izere hastalik ve yillik izinleri dahil
olmak {izere, calistiklari siirelerle orantili olarak enciimen Karariyla yilda en fazla iki
kez ikramiye Odenebilir” hiikkmii geregince hazirlanan performans degerlendirme
notlarma gore calisanlarin kendilerine ikramiye verilebilir. Bdylece bir birimin %
10’unu olusturan en basarili konumdaki memur calisanlara ikramiye olarak yilda iki

defa 6deme yapilabilir.

Calisanlarin  performanslarina goére Odenecek ikramiyeler her calisganin o donem

igerisinde gorevde bulundugu Miidiirliikteki ¢alisan sayisiyla orantili olarak verilecektir.

Ayrica ¢alisanlarin  basarili  performanslarindan dolayr kazandiklar1 6demelerin
yapilabilmesi i¢in, performans degerlendirme sonuglarinin 6nceden belirlenen siire
(yedi (7) giin) icerisinde Yazi Isleri Miidiirliigii’ne gonderilmeleri gerekmektedir. Aksi

takdirde 6deme yapilmayacaktir.

Performans1 yliksek olan % 10’luk saymin belirlenmesi miidiirliikte gorev yapan

personel sayist 10 (On) ve altinda ise 1 (Bir) kisiye performans 6demesi yapilir.

Miidiirliikte gérev yapan toplam personel sayisinin % 10°luk diliminde virgiilli bir
rakam olmas1 halinde virgiilden sonra olan rakamlara bakilir. Genel olarak virgiilden
sonraki rakam O ile 4 arasinda ise virgililden onceki rakama gore 6deme yapilirken;
virgiilden sonraki rakam 5 ile 9 arasinda ise bir sonraki rakama tamamlanarak 6deme

yapilir.
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Ornegin; miidiirliikte ¢alisanlarm sayis1 74 ise bunun % 10’luk dilimi 7,4 olacagindan 7
kisiye performans 6demesi yapilirken; miidiirliikte gérev yapan toplam personel sayisi
76 olmasi durumunda % 10’ luk dilimi 7,6 olur ki bu durumda 7,6 rakami 8’e

tamamlanir ve 8 kisiye performans 6demesi yapilir.

Miidiirliiklerin toplam kontenjan sayilarinin genel toplamdaki memur sayisi ile
uyusmamasi halinde performansi basarili olan % 10’luk dilime yapilacak 6demenin
hangi miidiirliikte ka¢ ¢alisana denk gelecegi Yazi Isleri Miidiirliigii’niin baglh oldugu
Bagkan Yardimcisi tarafindan belirlenir. Miidiirliikler kendilerine agiklanan kontenjan
sayisinca performans ikramiyesi almay1 hak eden personeli belirler. Bu belirleme; 6
aylik performans degerlendirmesi, her ay yapilan performans degerlendirme notlarinin
performans 6demesi tarihinden onceki son 6 ayin ortalamasi alinarak hesaplanir. Bu
ortalama deger, performans degerlendirme cetveline islenerek belirtilen tarihe kadar

Yaz Isleri Miidiirliigii'ne génderilecektir.

Sozlesmeli statiide gorev yapan personel, 2 sene iist iiste “COK IYI” olarak
degerlendirildigi takdirde Baskanlik Makami tarafindan “TESEKKUR * belgesi ile

odullendirilecektir.

Yukarida belirtildigi lizere detayli sekilde hazirlanan bir performans degerlendirme

yonergesi kurumumuz i¢in performans degerlendirmede asil dayanak teskil edecektir.
3.4. Armutlu Belediyesinde Performans Degerlendirmesi Uygulamasi

3.4.1. Arastirmanin Konusu, Amaci, Kapsami ve Onemi

a. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Bireysel performansin degerlendirilmesine yonelik olarak hazirlanan bu c¢aligma ile
olusturulan kriterler, Devlet Memurlar1 ile Sozlesmeli Personel olarak calisan
personelin performanslarini  degerlendirmek amaciyla hazirlanmistir. Calisanlarin
performans ve gelisim potansiyelinin Olclilmesi, motive edilerek performanslarinin
arttirtlmasi, gelismeyi tesvik eden ortamin yaratilmasi, yonetici ve ¢alisanlar arasinda
iletisimin saglanmasi, iyilestirme g¢aligmalar1 agisindan fikirlerin olusturulmasi gibi

amaglarlarla bu arastirma yoluna gidilmistir.
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b. Aragtirmanin Kapsami ve Onemi

Aragtirma alam1i  olarak Armutlu Belediyesi secilmistir. Arastirma Armutlu
Belediyesi’nin memurlar1 ve ile tam siireli s6zlesmeli personelinden olusan 14 kisi

arasinda yapilmstir.

Yapilan arastirma, belediyelerde performans yonetimi uygulamasinin bilincini
olusturmak ve calisan personelin bireysel performanslarinin degerlendirilmesiyle

birlikte birimlerin ve kurumun performansinin 6l¢iilmesi bakimindan énemlidir.
c. Veri Toplama ve Analiz Yontemi

Arastirma calisma alani olarak, Armutlu Belediyesi’nde calisan personel iginden 10
memur ve 4 tam siireli sozlesmeli personel olmak iizere 14 kisi iizerinden

gerceklestirilmistir.

Arastirma ile ilgili veri toplama sekli olarak; yetkinlik bazli performans degerleme
formlar1 hazirlanarak birim amirlerine bu formlar dagitilmis ve formlarin tamami geri
donmiistiir. Formlarda; performans degerlendirme kriterlerine iliskin, calisanlarin
mesleki yeterlilik, davranigsal yeterlilik, bireysel yeterlilik, calisanlar igin kriterler,
sefler i¢in kriterler, yoneticiler i¢in kriterler ile ilgili toplamda 30 kriter olusturulmus ve

amirler tarafindan ilgili personele iliskin degerlendirme istenmistir.

Elde edilen puanlar performans degerlendirme sonuglart formuna aktarilarak

performans degerlendirme cetvellerine aktarilmasi istenmistir.
3.4.2. Elde Edilen Veriler ve Bu Verilerin Degerlendirilmesi

Belediyemiz personelinin performans degerlendirme yonergesi kapsaminda olan 10°u
memur ve 4’ tam siireli so6zlesmeli olan personeline uygulanmak iizere birim
amirlerine 14 adet performans degerlendirme formu dagitilmis olup formalarin sadece
calisanlar icin olan kisimlarmin doldurulmasi istenmis ve formlarn tamami Yazi Isleri

Miidiirliigli’ne geri donmiistiir.

Uygulamaya katilan personelin miidiirliiklere gore dagilimi Tablo 8’de gosterilmistir.
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Tablo 8. Performans Degerlendirme Formu Uygulanan Personelin Miidiirliiklere

Gore Dagilimi

Midiirliikler Memur Sozlesmeli Personel
Mali Hizmetler Miidiirliigi 5 kisi ---
Fen Isleri Miidiirliigii 1 kisi 4 kisi
Yazi Isleri Midiirliigii 2 kisi ---
Zabita Amirligi 2 kisi ---
Toplam 10 kisi 4 kisi

Genel olarak, memur personelin Mali Hizmetler Miidiirliigii’nde, sdzlesmeli personelin
ise Fen Isleri Miidiirliigii’'nde agirlikli olarak istihdam edildigi gériilmektedir. Bunun
sebebi kemiklesmis masa basi islerin memur olan kalici personel tarafindan
gerceklestirilmesi performanst olumlu yonde etkileyecek durumda olmaktan ileri
gelmektedir. Keza Fen Isleri Miidiirliigii'nde istihdam yapisinin teknik personel olarak

yogun sekillenmesi nedeniyle sozlesmeli personel istihdami fazla olmaktadir.
3.4.3. Performans Degerlendirme Formlarinmin Analiz Edilmesi

Belediyemiz ilgili birimlerine dagitilan ve tamami geri donen formlarin analizinin
gerceklestirilmesi acisindan ilgili birimler ve bu birimlerde calisan personelin aldig
notlar Ttizerinden agiklama getirilecektir. 30 soruluk performans degerlendirme
formunun 20 sorusu c¢alisanlar1 kapsayan sorulardan olugmaktadir. Performans
degerlendirme formlarinda I. amirin verdigi puanlar daha gercege yakin olmaktadir. II.
amir ki bu belediyemizde belediye baskan yardimcisi olarak tespit edilmistir. Her ne
kadar birimlerin basinda olan kisi olsa da birimleri ve ¢alisan personeli disaridan izleyen
bir goz oldugu ic¢in verdigi puanlar I. amirin verdigi puanlar kadar gergekei
olamayacaktir. Yapilan arastirmada 1. ve II. amirin verdigi puanlarin ortalamasi alinarak

degerlendirme yapilmistir. Yapilan degerlendirme aylik olarak analiz edilmistir.

Elde edilen verileri midiirliikler vasitasiyla tablolar halinde agiklamak arastirmay1 daha
anlasilir kilacaktir. Mali Hizmetler Miidiirliigii'nde calisan personelin performans

degerlendirme sonuglar1 Tablo 9°da gosterilmektedir.
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Tablo 9. Mali Hizmetler Miidiirliigii’nde Cahsan Personelin Performans

Degerlendirme Cetveli

Mali
Hizmetler Memur (1) | Memur (2) | Memur (3) | Memur (4) | Memur (5)
Midiirliigi
Alinan 85 puan 89 puan 94 puan 86 puan 85 puan
Puanlar Ort.

Mali Hizmetler Miidiirliigli ¢alisanlarinin performans degerlendirme formlarindan elde
edilen bilgileri yorumlamak gerekirse bir personelin (Memur 3) ¢ok iyi derecede
performans gosterdigi, isin normal gereklerini her zaman karsilamanin tizerinde
genellikle, bir¢ok konuda beklenenin iizerinde ¢ok iyi performans gosterdigi
goriilmektedir. Diger dort personelinde 1yi derecede yeterli performans gosterdigi, isin
normal gereklerini her zaman yerine getirdigi gibi, ara sira bazi konularda beklenenin,
ortalamanin iizerinde de basari gosterdigi bulgusu ortaya g¢ikmaktadir. Yapilan isin

kalitesi agisindan bulgular kurum performansini olumlu yonde etkileyecektir.

Fen Isleri Miidiirliigii ¢alisanlari iizerinde yapilan arastirmanin bulgulari ise Tablo 10°da

goriilmektedir.
Tablo 10. Fen Iisleri Miidiirliigii’nde Calisan Personelin Performans
Degerlendirme Cetveli

Fen Isleri Memur (1) | Sozlesmeli | Sozlesmeli | Sozlesmeli | Sozlesmeli
Midirligi Personel (1) | Personel (2) | Personel (3) | Personel (4)

Alinan 83 puan 90 puan 90 puan 87 puan 81 puan

Puanlar Ort.
Fen Isleri Miidiirliigii biinyesinde calisan personele uygulanan performans

degerlendirmesi sonucunda alinan puan ortalamasina gore sdzlesmeli statiide ¢alisan iki
personelin ¢ok iyi derecede yeterli performans sergiledigi goriilmektedir. Diger iki
sOzlesmeli personel ve memur personelin ise iyi derecede yeterli diizeyde performans
gosterdigi analizi ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan isin kalitesi agisindan bu durum gerek

birimin gerek kurumun performansini olumlu yonde etkileyecektir.

Yazi Isleri Miidiirliigii calisanlar iizerinde yapilan arastirmanimn bulgulari ise Tablo

11°de gortilmektedir.
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Tablo 11.

Yaz1

Isleri

Degerlendirme Cetveli

Miidiirliigii’nde

YaziIsleri | Memur (1) | Memur (2)
Midirligi

Alinan 90 puan 79 puan
Puanlar Ort.

Calisan Personelin Performans

Yaz1 Isleri Midiirliigii’nde ¢alisan personele uygulanan performans degerlendirme

formlar1 neticesinde yapilan analiz sonucunda her iki memur personelin de iyi derecede

yeterli performans gosterdikleri goriilmektedir.

Tablo 12. Zabita Amirligi’nde Calisan Personelin Performans Degerlendirme

Cetveli

Zabita Memur (1) | Memur (2)
Amirligi
Alinan 84 puan 85 puan
Puanlar Ort.

Zabita Amirligi biinyesinde 2 adet memur personelin c¢alisiyor olmasi genel istihdam

diizeyinin isci ve iscilerden olustugunun gostergesi olmustur. ki memura uygulanan

performans degerlendirme formlarindan elde edilen bulgularin analizinde personelin iyi

derecede yeterli diizeyde performans gosterdikleri tespit edilmistir.

Tablo 13. Miidiirliiklerin Aldiklarin Puanlar Acisindan Béliimler Arasi Dagilimi

Mali Hizmetler Fen Isleri Yazi Isleri Zabita
Miidirligi/ Miidirligi/ Midirlagi/ Amirligi/
5 Personel 5 Personel 2 Personel 2 Personel
Mesleki 22 puan 21 puan 20 puan 23 puan
Yeterlilik
Davranigsal 25 puan 25 puan 26 puan 27 puan
Yeterlilik
Bireysel 18 puan 18 puan 16 puan 18 puan
Yeterlilik
Calisanlar I¢in 23 puan 22 puan 23 puan 17 puan
Kriterler
Ort. Toplam
Puan 88 puan 86 puan 85 puan 85 puan
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Tablo 13’e bakildiginda belediyemiz miidiirliikklerince Olgiilen  performans
degerlendirme formlarindan boliimler acisindan incelenmesi goriilmektedir. Sirasiyla
analizini yapacak olursak meslekti yeterlilik acisindan Zabita Amirligi’nin en fazla
puani aldig1 goriilmektedir. Bunun nedeni belki de deneyimce ve yasca daha ilerlemis

olan ¢alisanlarin bu birimde olmasindan kaynaklaniyor olabilmektedir.

Davranigsal yeterlilik agisindan da yine Zabita Amirligi’nin en fazla puani aldigi
goriilmektedir. Sahada c¢alisilmasi nedeniyle bu birim c¢alisanlarinin  davranigsal

yeterliliklerini gelistirdigi buna etken olabilmektedir.

Bireysel yeterlilik agisindan bakildiginda hemen hemen kurumun performans 6Slciilen
birimlerinden tamami yiiksek puan almistir. Yazi Isleri Miidiirliigii’niin bireysel

yeterlilik agisindan en diisiik puan aldig1 goriiliiyor.

Calisanlar ic¢in kriterlerde; degerlendirme konusu miidiirliiklerden Mali Hizmetler
Miidiirliigii’niin ve Yazi Isleri Miidiirliigii’niin en fazla puam aldif1 gériilmektedir.

Kalifiye personel yapisinin bu miidiirliiklerde olmasi bu oran1 bize vermis olabilir.

Yapilan arastirma neticesinde belediyemiz aylik performans 6l¢iimii olarak gayet iyi

durumdadir.

Sonug olarak, performans degerlendirme formu uygulanan 4’ sdzlesmeli 10’y memur
olan 14 personel bir 6rneklem olmas1 varsayimiyla kurum performansinin iyi derecede
yeterli diizeyde oldugu bulgusuna ulasilmistir. Unutulmamalidir ki bu tip performans
degerlemesi her ay yapilmali 6 aylik ve 1 yillik ortalamalar alinarak belediyemizin net

performans 6l¢iimii gergeklestirilmelidir.
3.4.4. Armutlu Belediyesi’nde Performans Yénetimi Oncesi ve Sonrasi Yasanan
Degisim

Belediyemizde gerceklestirilen performans 6l¢limii ve performans yonetimi uygulamasi
neticesinde bazi degisimlerin yasandigi agik¢a ortadadir. Vatandasa sunulan hizmetlerin
tamamlanma siirelerinde bir azalma meydana gelmistir. Yasanan bu degisiklik
performans yonetimi sonrasinda hizmetlerin aksatilmadan vatandasa etkin, verimli ve

kaliteli sekilde sunulmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

Tablo 14°te Armutlu Belediyesi’ne ait hizmet standartlarina iliskin tablo sunulmustur.
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Tablo 14. Armutlu Belediyesi Hizmet Standartlar1 Tablosu

Performans | Performans
Y onetimi YoOnetimi
Vatandasa
Sira Sunulan Lo UY.g“'arT‘a Lyoilama
No: | Hizmetin Bagvuruda Istenilen Belgeler (_)nces_l S_onras_1 Performz_ins
Adt Hizmetin Hizmetin Hedefi
Tamamlanma | Tamamlan
Siiresi ma Siiresi
1- Toprak
Vizesi, 10- Isgaliye
2- Temel Borcu
Vizesi, Olmadigma
3-Ist Dair Yazi,
Yalitim 11 -Kazan
Vizesi Belgesi
4- Kanal (merkezi
Vizesi sistem
5. Demir 1sitmalarda)
Vizesi 12- Dogalgaz
6- Emlak Tesisatlarinin
Alim Kontrolii,
Vergisi 13- SSK'dan
Misik Misiksiz
1 Kesme Belgesi,
Belgesi 14- Telefon 30 giin 20 giin 20 giin
7- Cins Ankastre
Degisikligi | Vizesi,
Yap! Yazist 15 -Sigmak
Adet Fotogra | Raporu
Kullanim A
Izin Belgesi f 16-Is thlrme
8- Cevre Tutanag
Diizeni 17- Harg ve
Vizesi/Agag | Ucretler
Ucreti 18- Mal
9- Asansor Sahipleri
Ruhsati, Taahhiitname
(Projede Si
asansor 19- iskan
varsa) Dilekgesi
1Aplikasyon
Krokisi, 3- Harg
2 Cap . .. .
2- Tapu Makbuzu 7 giin 4 gilin 5 giin
Fotokopisi,
1- Kimlik 8- Ticaret
Fotokopisi, Sicil
Kusat 2-CTV Gazetesi
3 Ruhsat Kaydi, Imza 3 oii 1 oi | oil
isleri 3- Maliye | Sirkiisi, gun gun gun
Vergi 9- Motor
Levhasi Beyannamesi
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Tablo 14%in devamdir.

Fotokopisi, , (isyerinde
4- 1 Adet motor
Fotograf, calistiracaksa
5- Ustalik )
Belgesi, 10- Tapu
6- Kira Fotokopisi
Kontrati veya Yapi
Fotokopisi, | Kullanma
7- Esnaf izin Belgesi
Sicil Ticaret | 11- Itfaiye
Oda veya Raporu,
Sanayi Oda
Kaydi
1- Doktor
4 g(;?s]ze, ZR?IEI?;E;S ge%;?'l Ayni gilin Ayni giin Ayni giin
Kagdi,
Asker
5 é;llgle;lne 2 giin 1 glin 1 glin
Yardimlar
1- Niifus
Cuzc.i‘am, 4- Fotograf,
Nikah 12<a1;111t1 ] 5 Saglik
6 islemleri Orneg, Rapqru, 5 giin 3 giin 3 giin
3-Evienme | & 170
Belgesi.
Beyannames
I,
7 %ﬁl Iiﬂen' 30 giin 30 giin 30giin
8 Gelir Tahsili i )
Islemleri -
9 giiﬁ'g 30 giin 15 giin 20 giin
10 gi?; \{seleri 3 gilin 1 giin 1 giin
2.ve3.
Simf
Gayrisihhi
Miiesseseler . . .
11 in igyeri 2 gilin 1 glin 1 giin
Agma ve
Calisma
Ruhsatlari
Canli Miizik 1 gii
12 | Yaym izin 3 giin 2 giin gun
Belgesi
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Tablo 14’te bahsedilen siireler azami siireler olup, belediyemizce istenen evraklarin
ivedi hazirlanmasi dolayisiyla azami siirelerden daha az siirelerde de islemlerin

gerceklestigi miimkiindiir.

Fen Isleri Miidiirliigii'nce gergeklestirilen yap1 kullanma izin belgesinin verilme siiresi
30 giinden 20 giine diiserek olumlu yonde performans gosterdigi ortadadir. Yine ayni
birime bagli gerceklestirilen ihale isleri kanuni belirleyici siirelerin var olmasindan
dolay1 bir degisim goriilmemistir fakat ihalenin hazirlanma asamasinda ¢alisanlarin iyi

diizeyde performans gosterdigi bilgisiyle hiz kazandig1 ortadadir.

Zabita Amirligi’nce gerceklestirilen kusat ruhsat islerinin siiresi performans yonetimi

Ol¢ciimii ve uygulanmasindan sonra 3 giinden 1 giine kadar azalmistir.

Defin islemleri de belediyeler tarafindan gerekli evraklarin hazirlanmasina bagh olarak
ayn1 giin igerisinde gergeklestirilmektedir. Cenaze nakil iglemlerinin farkli ile nakil olma

durumuna bagli olarak siire de degisiklik goriilmektedir.

Asker ailelerine yapilan yardimlar; belediyelerin sosyal belediyecilik anlayisina uygun
olarak asker olan kiginin bakima muhtag¢ ailelerine gerekli arastirmalarin yapilmasi
neticesinde uygun gordiigii ailelere genellikle her ayn ilk giinii olmak kosuluyla sosyal
yardimlarda bulunulur. Belediyemizde gerceklestirilen performans yonetimi dncesi siire
2 giin olarak goriiliirken 1 glinde 6demeye iliskin islemler gergeklestirilir ve ilgili aymn
ilk glinli 6deme asker ailesine yapilir. Muhtaglik yardimlar: da ayni siire¢ izlenerek ayn
giinde gerceklestirilmektedir. Muhtaglik yardimi ve asker ailesi yardimlarimi Yaz Isleri

Midiirliigii belirlemekte Mali Hizmetler Midiirliigii 6demektedir.

Nikah islemleri; Yaz1 Isleri Miidiirliigii'miize bagl evlendirme memurlugu aracilig: ile
gerceklesmekte olup, evlenme akdi icin bagvuran kisilerden gerekli evraklarin
hazirlanmas1 istenerek isleme baslanmis olunur. Nikdh memurlugunun yogunluk
durumuna bagli olarak performans yonetimi uygulamadan Onceki azami 5 giinliik siire

performans yonetimi uygulandiktan sonra 3 giine indirilmistir.

Gelir tahsil iglemleri; belediyemiz Mali Hizmetler Miidiirliigii biinyesinde tahakkuklar
olusturulan vergi, resim, har¢ , kanalizasyon katilim bedeli, yol katilim bedeli, ilan

reklam vergisi, ¢cevre temizlik vergisi, elektrik hava gazi tiiketim vergisi, haberlesme
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vergisi, yangin sigorta vergisi, emlak vergisi, su tahakkuklar1 gibi 6demeler belediyemiz
bilinyesinden bulunan tahsilat servisi araciligi ile tahsil edilecegi gibi miikelleflerin
O0demede zorluk yasamamalar1 i¢in banka, PTT gibi yollarla da uzaktan O6demeler
gerceklestirilmektedir. Odemeler giinliik olarak takip edilerek kisilerin sicilindeki

bor¢larindan mahsup edilme seklinde gerceklestirilir.

Giderlerin  6denmesi de yine Mali Hizmetler Miidiirliigii  tarafindan
gerceklestirilmektedir. Belediyelerin yapilar1 itibariyle belirli donemlerde tahsilat
giicliikleri ¢ektigi acik¢a ortadir. Mayis ve Kasim aylari sonuna kadar yatan emlak
vergileri doneminde asil gelir kaynagini elde eden belediyeler bu aylarda 6deme
giicliigii cekmemektedir. Bunun disindaki aylarda belediyeler diizensiz de olsa asil gelir
kaynaklar1 disindaki kaynaklarla temin ettigi mal ve hizmetlere iliskin faturalari
O0demektedir. Armutlu Belediyesi yazlik bir ilge belediyesi olmanin olusturdugu
durumdan dolay1 yaz aylar1 gerekli ddeneklerini temin etmekte ve bunlar1 giderlere
kanalize etmektedir. Bunun aksine kis donemi il¢cede yasanan hareketsizligin yarattigi
durum  nedeniyle gelir saglanamamakta  giderlere iligkinde O0deme
gerceklestirilememektedir. Performans yonetiminin uygulanmasimin faydali durumu
olusabilecek giderleri de diisiinerek 6denegin saklanmasi ve yil i¢indeki dengesiz 6deme
planin yerine daha dengeli bir sistemin olusturuldugu goriilmektedir. Performans
yonetimi Oncesi 30 giine kadar bekletilen hakedis ve faturalar performans yonetimi
uygulamasindan sonra azami 15 giine kadar 6denmektedir Bu durum belediyemiz ile
calisan firmalarin da magduriyetini ortadan kaldirmakta olusabilecek hosnutsuz

durumlar1 en aza indirmektedir.

Zabita Amirligi’nce yiirlitiilen 6l¢ii ve ayar islerine iligkin islemler de performans
yonetimi Oncesi 3 giinde gerceklesirken performans yOnetimi sonrast 1 giinde
gerceklesir diizeye dogru olumlu sekilde yol almistir. Yine Zabita Amirligi’nce
gergeklestirilen gayristhhi miiesseselerin ruhsatlandirma islemleri basvuran kisinin
evraklarinin tam ve eksiksiz olmast ayrica kurumumuzca ruhsat almasina engel bir
durumun bulunmadigini ilgili birimlerden yazili sekilde beyan etmesine bagli olarak 1
giinde gerceklesmektedir. Performans yonetimi 6ncesi 2 giinde gerceklesen ruhsat alma
islemi 2 giinde gerceklesmekteydi. Canli miizik belgesi de yine Yazi Isleri Miidiirliigii

ve Zabita Amirligi ile birlikte yiiriitilen calisma geregince performans yonetimi
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uygulanmasindan 6nce 3 giinde gergeklesirken performans yonetimi uygulanmasindan

sonra azami 2 giinliik stirede uygulanir.

Armutlu Belediyesi’nde gergeklestirilen bu g¢alisma performans 6l¢limii sonucunda
bilinglenen personelce gergeklesen islerine olumlu yonde yansidigi sunulan hizmetlerin
zaman acisindan hiz kazandigir goriilmektedir. Degisim agik¢a ortaya konmus olup
performans yonetiminin kurumda olumlu algilandig1 goriilmiistiir. Az ¢alisan olmasi ve
birimlerin birbiriyle i¢ i¢ce olmasi bu durumun islerlik kazanmasini daha da

hizlandirmstir.

Derinlemesine bir performans yonetimi uygulamasi oldukga zorlu bir siiregtir. Bireysel
performans yonetiminin uygulandigr Armutlu Belediyesi’nde durum olumlu sonuglarini

ortaya koymustur.

3.4.5. Armutlu Belediyesi’nde Performans Yonetiminin Uygulanabilirliginin

Degerlendirilmesi

Armutlu Belediyesi’nde gergeklestirdigim bu ¢alismam bir ilk olmakla birlikte gerek
yonetim gerekse performans Olgiimiiniin gerceklestirildigi ¢alisan iizerinde merak
uyandirmis ve ilgiyle karsilanmistir. Gergeklestirilen bu calismada sonuglar dlgiilebilir

ve anlagilir niteliktedir.

Armutlu Belediyesi niifus yapist 10.000’in altinda olmasi sebebiyle kiiglik 6lgekli
belediyeler kategorisinde yer almaktadir. Kiicik ve orta Olgekli belediyelerde
performans yonetiminin uygulanmasi hususunda cekinceli davranislar goriilse de bu
durum yersizdir. Bu uygulamada da ¢ekinceler var olsa da bunlar en aza indirilerek
calismanin dogru zamanda yapilmasina 6zen gosterilmistir. Ciinkii kiigiik ve orta 6lgekli
belediyelerin performans Ol¢limii siirecine uyum saglayacak yapiya getirilmeleri
gereklidir. Ayrica, belediyede performansi saglama yoniindeki ¢aba ve kararliligin da ne
kadar onemli oldugu gbz ardi edilmemelidir. Hem yoneticinin hem de personelin
performans Olclimiine gecisi desteklemesi ve bu konuda gerekli tiim girisimleri

zamaninda yerine getirme konusundaki kararlilig1 saglamasi gereklidir.

Yerel yonetimlerin hesap verebilir olmalari, hizmetlerin sunumunda etkinligi

saglamalari artik bir zorunluluk halini almaya baslamistir. Kamu sektoriinde saydamlik
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ve hesap verme sorumluluguna verilen 6nemin artmasi, bilgi ve iletisim teknolojilerinin
de yardimiyla veri toplama ve depolamanin yayginlasmasi, kamuoyunun performansa
olan ilgisinin artmasi ile kaliteli ve giivenilir bilgiye sahip olmak miimkiin olmustur.
Boylece, yerel yoneticilerin performans degerlendirmelerinin yapilmasi i¢in uygun
ortam saglanmaya baslamistir. Armutlu Belediyesi her ne kadar kii¢iik 6l¢ekli belediye
kategorisinde olsa da yaz déneminde yasanan i¢ gog ile niifusu 10.000’i asan bir ilge
belediyesi durumundadir. Bu durum kuruma baz yiikler bildirmektedir. Materyallerin
hazir bulundurulmasi, dogacak yeni miikellef beklentilerine karsi sorumluluklarin

bilinci, ¢alisan kesimin donanimli olma zorunlulugunu beraberinde getirmektedir.

[lce sinirlarinda ikamet eden niifus her ne kadar 10.000 ’in altinda olsa da
belediyemizde kayithh miikellefiyet sayist 19.000 civarindadir. Kamu hizmetlerinin
sunumu konusunda Armutlu Belediyesi verimliligi hizmeti 6n planda tutmaktadir.
Etkinlik, verimlilik ve kalitenin artmas1 sliphesiz basarili bir performans ydnetiminin
sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Basarili bir performans 6l¢iimii, yerel yoneticilere bazi
avantajlar saglamaktadir. Bunlar; degerlendirme, etkin kontrol ve biitgeleme,
motivasyon, gelisme, 0grenme ve basaridir. Diger taraftan kamu kurumlart agisindan
performansin diismesi, verimin azalmasina, is kalitesinin diismesine, savurganlik ve
israfin artmasina neden olmaktadir Ki bu istenmeyen bir durumdur. Bu ag¢idan

performans 6l¢limii kamu kurumlari agisindan bir gereklilik arz etmektedir.

Armutlu Belediyesi’nde yaptigim bu calismamda belediye yoneticileri agisindan
bakildiginda; degerlendirme yapabilme, kaynaklarin biitgedeki etkin dagilimmi ve
denetimini saglama, yerel halki ve diger merkezi yonetim ve yerel yonetim yoneticileri
ile kamuoyunu yonetimin sundugu hizmet kalitesi hakkinda bilgilendirme, basariy1 ya
da basarisizlig1 belirleyerek basariy1 odiillendirebilme, 6grenme ve gelismeyi saglama
gibi bazi avantajlar1 oldugu acik¢a ortaya konmustur. Hazirlanan performans
yonergesinde bu kisim agikca belirtilmekle birlikte elde edilen sonuglar agik ve
anlagilirdir. Bu ¢alismanin yapilmasiyla birlikte yoneticiler de ¢alisanin performansiyla
ilgili bir kanaat ve performanst olumlu etkilemek adina bir sorumluluk bilinci
gelistirdikleri agik¢a goriilmistir. Hizmetin sunumu agisindan kalitenin artmasi

acisindan da performans yonetimine 6nem verilmesi bilincine ulagsmiglardir.
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Siyasi miilahazalarla bu sistemi uygulamaktan kaginan belediyelerin performanslari
diismektedir. Performans degerlemesi yapan birim amirlerinin ve yoneticilerinin de
performans Ol¢iimleri esnasinda yeterince objektif olmalar1 gerekmektedir. Siyasi baski
ve kisisel husumetlerin performans oOlgiimiine golge diislirmesine engel olunmalidir.
Dogru ve objektif nitelikte yapilacak performans ol¢limleri kesin sonuglart doguracak

olup kurum menfaatine bir durum teskil edecektir.

Armutlu Belediyesi’nde yoneticiler agisindan bakildiginda performans yonetimi
uygulandiktan sonraki fark gozle goriilebilir sekilde ortadadir. Peki g¢alisan personel
acisindan durum da ne gibi degisiklikler meydana gelmistir? Armutlu Belediyesi’nde ilk
defa denenmis olan performans yonetimi ilgi ve merak uyandirmistir. Calisanin
performansin1 6lgmeye yonelik hazirlanan formlarin amirleri tarafindan doldurulmasi
noktasinda verilen notlart merak etmislerdir. Performans yonetiminin kendilerini
ilgilendiren kismi ile ilgili belediyemiz toplanti1 salonunda yapilan toplanti esnasinda
bilgi verilmis olup, performanslarmin yiiksek olmasi durumunda &diillendirilecekleri
hususunda bilgi verilmistir. Hazirladigim kurum performans yonergesinde; performansi
yiksek olan memur ve tam siireli sozlesmeli personele memura uygulanan aylik
katsayinin gdsterge rakami ile carpimi sonucu bulunacak miktar tutarinda yilda en fazla
2 kezi gegmemek iizere ikramiye verilecek olmasi c¢alisant olumlu yonde etkilemis ve
yiiksek performansta calismaya motive etmistir. Ayni toplantida performanslarinin 6 ay
yetersiz ve c¢ok yetersiz oldugu durumda g¢alisan bir baska birime bir baska birim
amirinin emrine atanacaktir ki bu hi¢bir ¢alisan i¢in arzu edilmeyen bir durumdur.
Mevcut c¢alistig1 birimde yillar siiregelen hizmet vermis birey bir baska birim ve bir
baska amirin emri altina girmekle mutsuz olacak, kaygi duyacak, yeniden is 6grenmeye
gayret edecek, kendini tekrardan yetistirmek adina gosterdigi ¢aba boyunca yasayacagi
mutsuzluk isine de yansiyacaktir. Personel bunlarin bilincinde oldugundan performans
yonetimi uygulamasia ayak uydurmak zorunda olacaktir. Bu durum da performans
yonetiminin personel agisindan da kurumumuz da uygulanabilirligini agik¢a ortaya

koymustur.

Performans yonetiminin basarisinda yerel yonetimlerin iist diizey yoneticilerinin anahtar
bir rol oynadigi, yerel yonetimlerin iletisim yapilarinin hem yerel aktorleri sisteme dahil

etmede, hem personelin performansini kurum amaglari dogrultusunda yonlendirmede
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hem de kurumun dig gevresiyle iliskilerinin saglikli olarak yiiriitilmesinde temel bir
isleve sahip oldugu ve son olarak insan kaynaklar1 yoOneticisinin performans
degerlendirme, hizmet i¢i egitim ve bir ¢esit psikolojik sdzlesme basarisi ile personelin
performansini artirmada onemli bir gereksinim oldugu, arastirma sonucunda ulasilan

Oneriler arasinda yer almaktadir.

Kiiclik ve orta Olcekli belediyelerde performans yonetiminin uygulanabilirligi
konusunda yoneticiler ve personel agisindan bir degerlendirilmede bulunulmustur. Peki
Armutlu Belediyesi bir kamu kurumu niteliginde kisilerden arindirilmig olarak
diistiniilirse performans yonetimi uygulanabilir mi? 1980°li ve 1990’1 yillar, birgok
gelismis iilkede kamu sektorii yonetiminde dnemli bir doniisiime taniklik etmistir. Kati,
hiyerarsik ve biirokratik kamu yoOnetimi, esnek, piyasa tabanli kamu yoOnetimine
donistiirilmiistiir. Bu durum yonetim tarzinda basit bir degisiklik olarak algilanmamus,
genelde uzun siiredir bir¢ok iilkede hakim konumda olan klasik kamu yonetiminde bir
paradigma degisikligi olarak goriilmiistiir (Omiirgéniilsen, 1997: 517). Belediyeler yeni
kamu yonetimi anlayisinin hakim konuma gelmesiyle aslina bakilirsa 1980°li yillardan
sonra doniisiime ugramaya baslamistir. Belediyelerin kendi biitgelerini kendilerinin
hazirliyor olmasi; gelirlerini elde etme noktasindaki kanuni yaptirimlarin yani sira 6zel
sektor niteliginde gelir arttirici politikalar izliyor olmasi yeni kamu yonetimi anlayisinin
etkileridir. Ornek belediyemiz niifusu itibariyle kiiciik belediyeler kategorisinde yer
almaktadir ki kiiciik belediyelerin en biiyiik problemlerinden biri kamusal hizmetlerin
sunumu konusunda yeterli mali kaynaklari elde edemiyor olusudur. Kurum gelir attirict
politikalar uygulamalidir ki isleyis sorunsuzca gerceklestirilebilsin. Bilindigi iizere
belediyelerin asil gelir kaynaklari; ¢evre temizlik vergisi, ilan reklam vergisi, eglence
vergisi, haberlesme vergisi, emlak vergisi, elektrik ve havagazi tilketim vergisi, yangin
sigorta vergileridir. Asil gelir kaynaklarinin tahsilinde belediyemizde sorun
yasanmamaktadir. Tahsile konu olan kaynaklarin kullanimi hususunda etkin bir
performans yonetimi sarttir. Ornek belediyemiz olan Armutlu Belediyesi, yazlik bir ilge
belediyesi olmasindan dolay1 kaynaklar yaz aylarinda yeterli sekilde toplanir giderlere
kanalize edilir fakat kis mevsiminin hakim oldugu zamanlarda kaynak yetersizligi sorun
olmaktadir ki bu durum istenmeyen bir durumdur. Kurum yoneticilerinin siyasi
bakislar1 bazen gelirlerin elde edilmesini zorlastirmaktadir. Kiigiik bir ilge belediyesi

olmanin verdigi oy kaygis1 nedeniyle 6deme yapmayan miikelleflere 6deme emri teblig
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edilmesi ya da avukat kanaliyla hacze konu olmasi gibi durumlardan kaginilmakta bu da
mali kaynaklarin tam anlamda tahsil edilmesini zorlastirmaktadir. Performans
yonetiminin uygulanmasi hususunda siyasi diislincelerden armdirilmis bir diislince
tarziyla yaklasilmalidir. Personele yapilan s6z konusu performans 6lgiimii anketlerinin
degerlendirilmesinde kesinlikle objektif olunmasina 6zen gosterilmistir. Performans
6lcmeye yonelik uygulamalarin rutinlesmesine biiylik 6zen gosterilmelidir ki basarili bir

performans yonetimi uygulansin.

Yeni kamu yoOnetimi anlayisina gore basta mali kaynaklar olmak tizere diger
kaynaklarin da kullanilmasi ve isleyisi iizerinde karar almada etkili bir performans

yonetimi uygulamasinin gerekliligi goze carpmaktadir.

Performans Ol¢limii yeni kamu yonetimi anlayisina gore; kurumun basarili ya da
basarisiz olduklari1 alanlar1 belirleme agisindan gereklidir. Performans oOl¢limii
sonucunda gerek kuruma, gerek yoneticilere gerekse calisana iligkin bir basarisizlik s6z

konusu ise bunu dnleme agisindan 6nem arz etmektedir.

Belediyemizde iyi isleyen bir performans yonetimi temelleri atilirsa; belediye mali
yetkinlik saglanmasina, yerel demokrasinin giiglendirilmesine, yoOnetim ve hizmet
performansinda iyilesmeye ve insan kaynaklar1 yOnetiminde basariya yardimer
olacaktir. Etkin bir performans ydnetiminin uygulanmasi1 kurumun kendi potansiyelini
fark etmesine, cevresinde ortaya cikan gelisme ve degisimleri anlayabilmelerine ve
buna uygun stratejiler gelistirmelerine yardimeci olacaktir. Performans yonetimi ayni
zamanda belediye faaliyetlerinin siirekli gelisimini saglar, belediye hizmet
performansinin diizenli olarak oOlgiilmesi, performans sonuglarinin degerlendirilerek
gelecege yon verilmesi yoluyla belediyenin kurumsal performans: siirekli artar.
Performans Olgiimii, belediyenin hizmet Onceliklerini  daha saglikli  olarak
belirlemelerine yardimci olur. Performans yonetiminin iyi islerlik kazandigi bir
belediyede bu yonetim anlayisini anlayan ve benimseyen yoneticilerin elinde basarili
olacaktir. Yoneticilere taninan genis yetkilerin yaninda Yyeni sorumluklar da
yiikleyecektir. Performans Oolgiitleri, belediyelerin gercek¢i maliyetler ve yararlar
lizerine insa edilmis biitceler hazirlamalarina yardimci olur. Performans 6l¢timii ayrica
belediye biitcelerinin izlenmesini de kolaylastirir. Performans yonetimi, belediye-

vatandas iligkilerinin  gelistirilmesi agisindan firsat sunmaktadir. Performans

113



hedeflerinin olusturulmasi, performans degerlendirilmesi gibi performans yonetiminin
cesitli asamalarinda vatandaslari ve kurum ¢alisanlarmin katilimi s6z konusudur.
Performans yonetiminde kullanilan performans Olgiitleri calisanlarin verimliligi ve
yaraticiligini tesvik eder. Calisanlara gerceklestirebilecekleri hedefler vermek, hatta bu
hedeflerin caligsanlarla birlikte belirlenmesi ve belirli donemlerle objektif Olciitlerle
hedeflerin gerceklestirme diizeylerinin Ol¢iilerek degerlendirilmesi yonetim kalitesinin
tyilestirilmesine yardimci olur. Performans degerlendirilmesi neticesinde basarili
calisanlarin odiillendirilmesi ise ¢alisanlar arasinda rekabeti ve gelisimi tesvik edecektir.
Performans yonetimi, insan kaynaklar1 agisindan basariya dayali yeni bir yonetim
kiiltiirii anlamina gelmektedir. Calisan1 yeni fikirler iiretmeye ve uygulamaya gecirmeye
tesvik eder. Performans yoOnetimi, stratejik amaglari performans hedeflerine ve
performans hedeflerini de proje, faaliyet ve programlara indirgeyen bir yonetim anlayist
oldugundan; performans yonetiminin giiniimiizde 6nemi giderek artan proje ve program

gelistirmeyi 6nemsemekte ve desteklemektedir.

Performans yonetimi, belediyelerin hizmet sundugu kesimlere ve iist makamlara
yonelik hesap verme sorumlulugunu gelistirmektedir. Performans yoOnetimi,
belediyelerde hukuki ve mali hesap verilebilirligin yaninda performans ve sonuglar
bakimindan hesap vermenin gelisimini saglamaktadir. Performans 6l¢limii vatandaglara
nasil hizmet sunuldugu ve 6dedikleri verginin kendilerine nasil bir deger olarak geri
dondiigliinii  gormelerini de saglamaktadir. Ayrica belediye baskaninin belediye

meclisine ve merkezi yonetime kars1 hesap verme sorumlulugu da giiclenmektedir.

Calismanin geneline bakacak olursak; belediyelerde performans yonetimi kiigiik ve orta
Olgekli belediyelerde uygulama agisindan ¢ekinceler dogursa da genel anlamda kuruma
birgok kazang saglayacaktir. Etkinlik ve verimlilikle birlikte kaliteli hizmet anlayisini
doguracak bu durum vatandas agisindan da olumlu Kkarsilanacaktir. Armutlu
Belediyesi’'nde gergeklestirdigim bu calismamda elde edilen sonuglar 6l¢iilebilir ve
anlasilir nitelikte olup, belediyelerde performans yonetimi uygulanabilirliginin verimli

sonuclar1 doguracagi agik bir sekilde ortaya konmustur.
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SONUC VE ONERILER

Performans, gelismis iilkelerde 0zel sektorde oldugu kadar kamu sektoriinde de
tizerinde durulan en 6nemli kavramlardandir. Geligmis iilkeler, kamu hizmetlerinin
sunumunda etkinligi, verimi ve kaliteyi arttirmak amaciyla giderek artan bir oranda 6zel
sektor yonetim tekniklerinden yararlanmaktadir. Degisen diinyada, 6zel sektorde hizli
gelismeler yasanmasi, bilgi teknolojilerinin etkin olarak orgiitlerde kullanilir hale
gelmesi, sivil toplumun yonetimler iizerinde etkisini arttirmasi ve diinyada yasanan
niifus artisina bagli olarak kentlesme olgusu gibi gelismelere paralel olarak 1980’lerde

0zel sektorde ki uygulamalarin kamu yonetiminde de benimsenmesi yolunu agmustir.

Tiim bu gelismelerle birlikte kentlerde ki yasam diizeyinin toplum ihtiyaglarina cevap
verecek diizeyde olmamasi, kiiresellesmenin etkisi, yerel yonetimlere ve sivil toplum
kuruluslarina dogru yetki aktariminin yaganmasi kamu yonetiminin ve buna bagl olarak
yerel yoOnetimlerin de yeniden yapilanmasimi gerekli kilmistir. Geligmis {ilkelerde
kamuda yeniden yapilanma baglaminda yiiriitiilen calismalarin kamu kesiminin

performansini arttirmaya yonelik oldugu goriilmektedir.

Bu baglamda, belediyeler de yeni yonetim teknikleri uygulayarak daha etkili, verimli,
kaliteli ve adil hizmet iiretmek zorundadir. Bu kiiresellesen diinyada ki gelisen
toplumun kompleks ihtiyaglarmi karsilamak iizere belediyelerde kullanilan

yontemlerden birisi de performans yonetimi olmustur.

Kamu yonetiminde giderek verimlilige, matriks Orgiit yapisina, esnek istthdam ve
miisteri tatminine 6nem verildigi i¢in bir taraftan isletmecilik anlayisina yaklagilmakta,
diger taraftan islevselligi saglamak, kamu yararimi gozetmek, sosyal devlet anlayisi
geregi hizmet vermek, devletin varligini ortaya koymak ve hicbir kaynagi israf etmeden,
verimli ve etkili hizmet vermesi yoniindeki anlayisin giderek yer etmesi amaci kamu
kurum ve kuruluslarin hedeflerine ulagsmalarini saglamak olan kamu performans

yonetimini gerekli kilmaktadir.

Performans yonetiminde; Oncelikle kurulusun amacina daha etkin bir bi¢cimde
ulagabilmesi i¢in gerekli stratejik plan ve kararlar ile gelecege yonelik hedefler
belirlenmelidir. Daha sonra; mevcut performans diizeyi degerlendirilmelidir. Bunun

sonucunda performans: gelistirmeye yonelik planlama yapilmalidir. Uygulamaya
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konulacak olan stratejik planin bekleneni vermesi i¢in Oncelikle; kurumun mevcut
yapisinin ve i¢inde bulundugu c¢evrenin fotografi net olarak ortaya konulmali ve
kurumun lehine ve aleyhine olan tiim faktorler belirlenmelidir. Planlama ile birlikte
Olctim ve denetim sistemleri gelistirilmelidir. Performans gostergelerinin olusturulmasi
ve degerlendirilebilmesi, ancak uygun veri ve istatistiklerin temin edilmesi ile
miimkiindiir. Amaca uygun dogru ve tutarli verilerin varligi, performans gostergelerinin
olusturulmasi, performansin 6l¢lilmesi ve degerlendirilmesi i¢in olmazsa olmaz bir 6n

kosuldur.

Performansin belirlenebilmesi icin gerceklestirilen etkinligin sonucunun bir sekilde
degerlendirilmesi lazimdir. Performans degerlendirme kurum basarisi i¢in Onemli
olmakla beraber, bu alanda yapilacak yanlisliklar ciddi olumsuzluklara neden
olabilmektedir. Bu nedenle performans degerlendirilmesi yapilirken; yonetici ve
calisanlarin hangi isin yapilacagi, nasil yapilacagi, arzu edilen sonucglara nasil
ulagilacagi ve elde edilen performans ile birlikte karsilastirilan hedeflerin birbirine ne

Olciide uydugu konularinda ortak bir anlayisa varilmalidir.

Son olarak performans yonetiminde, performansi gelistirmek i¢in alinacak Onlemler
belirlenmeli, hangi kriterlerle degerlendirme yapilacagi da tespit edilmeli ve
uygulamalar takip edilerek gerekli durumlarda iyilestirme ve gelistirmeler yapilmalidir.
Bu asamalardan basari ile gegen bir performans yonetimi hi¢ kuskusuz istenilen sonucu
verecektir. Dolayisiyla performans yonetimi, kurumun performansini etkileyen tim
hususlarin, énem derecelerini de dikkate alarak degerlendirilmelerini kapsamali yani
kurumun is yapis big¢imlerinin, Orgiitlenme seklinin, hedeflerin tutarliliginin ve
arastirma, gelistirme calismalarinin degerlendirme kapsaminda ele alinmasi s6z konusu

olmalidir.

Planlama, programlama anlayis1 ve uygulamalarin yetersiz olusu, denetlenen kurum ve
kuruluglarin performans gostergelerinin ve kriterlerinin olmayisi, denetim birimleri
arasinda yeterli igbirliginin kurulmamasi, yeni denetim tiir ve tekniklerindeki
gelismelerin biitiin denetim elemanlar1 tarafindan takip edilmemesi ve anlamli hizmet

ici egitimlerin yapilmamasi performans yonetimi i¢in 6nemli engellerdir.

Tiirkiye’de kamu kesiminde modern yonetim bilimi ve teknikleri ¢ergevesinde kamu

yonetiminin yeniden yapilandirilmasinda verimlilik, etkinlik, tutumlulugun dolayisiyla
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da performansi arttirici, ayrica bu siire¢ i¢inde c¢alisanlarinda performansini etkin bir

sekilde 6lcen bir sisteme kavusturulacagi belirtilmistir.

Belediyeler, stratejik planlarin1 hazirlarken, hizmet vermekte olduklar1 kentin ve yakin
cevresinin kentsel gelisim seviyeleri ve ihtiyaclarina dikkat etmeleri gerekmektedir.
Ornegin, eger bir kentte ciddi alt yap: eksikligi séz konusu ise, bu kentin stratejik

planlarinda altyap1 yatirimlarina oncelik vermesi kaginilmazdir.

Bir yerel yonetim tiirii olarak go¢ ve kentlesme siireci sonucunda giderek 6nemi daha da
artan belediyelerin, daha ekonomik, verimli, etkin ve kaliteli hizmet sunumu igin
performans Ol¢iimii ve kriterleri iizerinde daha yogun calismalar sarf ederek bu

olgularin daha da gelistirilmesi saglanmalidir.

Belediyelerde performans kriter ve Ol¢iimiiniin gelistirilmesi, kuruluslarin basari
diizeylerinin Slgiilmesini, birbirleriyle bu yonden karsilagtirilmalarin1 olanakli kilacak,
sagladiklar1 hizmetlerin daha ekonomik, verimli, etkin bir sekilde sunulmasina 11k

tutacaktir.

Belediyelerde performans yonetimi faaliyetlerinin basartya ulagmasinda yonetici ve
calisanlarin faaliyeti benimsemesi, teknigin yararlarina inanmasi 6nemlidir. Bu sayede
herkesin ¢alismaya aktif katilimi1 saglanmis olacaktir ki, bunun sonucunda ortaya en
yiiksek kalitede isler cikacak, vatandasinda memnuniyeti saglanacaktir. Katilimei
yaklasimin benimsenmesi ve projelerin ekip ¢alismasi dahilinde yiirtitiilmesinin diger
bir katkisi da belediyelerde performans yonetimi anlayisinin yerlesmesi konusundadir.
Dikkatlerden kagirilmamasi gereken bir diger nokta da faaliyetleri yoneteceklerin
seciminde liyakat usuliiniin esas alinmasi hususudur. Kisisel 6zellikleri bakimindan
liderlige yetkin olmayan ya da konu hakkinda bilgisiz, tecriibesiz bir yoneticinin, diger
kosullar tamamen elverigliyken dahi, basariya ulasma yolunda kurumu olumsuz

etkileyecegi unutulmamalidir.

Performans yonetimi sisteminin etkin bir bigimde uygulanmasi ¢alisanlar, yoneticiler ve

halk olarak herkesi memnun edecek sonuglar doguracaktir.

Calisanlar acisindan; onlara kendi performanslarini agik¢a gorebilmeleri ve sonrasinda
da eksikliklerini giderebilmeleri imkan1 sunacaktir. Performans: oldukga yiiksek olan

personel ise emeginin karsiligini alacaktir.
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Yoneticiler agisindan; personelle ilgili alacaklar1 kararlarda performans bilgisinden
yararlanacaklardir. Bu siirecte ¢alisanlarla yakindan ilgilenen yonetici astlarin1 yakindan
tanima, bu sayede elde ettigi bilgileri kurumun performansini artirma konusunda
kullanma sansina sahip olacaktir. Bir diger yonden bakildiginda, performans
yonetiminden yararlanilarak vatandas i¢in oncelikli hizmetlerin belirlenmesi ve kaliteli,
etkin hizmet sunumu, vatandasin gdziinde belediyenin sayginligini artiracaktir ve bunun

sonucunda da belediye yoneticilerinin siyasal giiciinlin artmasi kaginilmazdir.

Ote yandan, elbette vatandaslar da sistemin biiyiik faydasim goreceklerdir. Siirekli
performansini artirma c¢abasinda olan calisanlarin iiretecegi hizmetin kalitesi artacak,

vatandaslar da bu sayede daha kaliteli hizmete kavusmus olacaklardir.

Sonug olarak; Armutlu Belediyesi’nde yaptigimiz drnek uygulama dogrultusunda elde
edilen verilen Olciilebilir ve anlasilir olusu iilkemizdeki kiigiik ve orta Olcekli
belediyelerde de performans yonetimi uygulamasinin yapilabilir olusu ortaya
konmustur. Basar1 diizeylerin tespit edilmesi, var olan eksikliklerin giderilmesi gibi
noktalarda performans 6l¢iimlerinin referans kabul edilebilir olusu agik¢a ortadadir. Her
ne kadar kiiciik ve orta Olgekli belediyelerde performans yonetimi uygulamasina

cekinceli yaklasilsa da bu durum yersizdir.
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EKLER

EK 1: 60 DAKIKALIK ILCE BRIFING DOSYASI
60 DAKIKALIK
ILCE BRIiFING DOSYASI
31.12.2012
1-ILCENIN GENEL OLARAK TANITILMASI
a) Tarihi ve Cografi Yapi

Armutlu Bizanslhlar tarafindan kurulmus tarihi bir yerlesim merkezidir. Evliya Celebi
Seyahatnamesi’nde Handere Mevkii’nde 300 haneli evden bahsetmektedir. Ilgemiz

merkezi daha sonralar1 Rumlar tarafindan bugiinkii yerine taginmustir.

Armutlu’nun Osmanlilar tarafindan fethi Ikinci Orhan zamaninda (1320) olmustur.

Fetihten sonra Mudanya ve Tirilye’den getirilen Tiirkler Armutlu’ya yerlestirilmislerdir.

Bursa Ili ile Istanbul ili arasinda koprii vazifesi gormesi nedeniyle ilgemiz daima
onemli yerlesim birimi olmustur. Bu nedenle Armutlu’nun ilk adi Armodies (Gozetleme

Yeri) olarak geger.

Armutlu; Gemlik Korfezi'nin Kuzeyinde ve Tan Daglari’nin Batiya devami olan etek
kisimlarinda kurulmustur. Ilgenin Giiney ve Giineybat1 kesimleri diizliik oldugu halde
Kuzey ve Doguya dogru arazi yiikselmektedir. Armutlu’dan gecerek Giineyde denize
dokiilen Armutlu Deresinin meydana getirdigi diizlik Ilge arazisinin en verimli
sahalarin1 olusturmaktadir. Armutlu Giineydogu’dan Gemlik, Dogudan Orhangazi,
Kuzeydogudan Yalova Ili ile, Giiney, Bati ve Kuzeyden de deniz ile gevrilmistir.
Gemlik’ e 37 km.lik, Yalova’'ya ise 55 km.lik karayolu ile bagl olan Armutlu’nun

Mudanya ve Istanbul ile de deniz yoluyla baglantis1 mevcuttur.
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b) Niifus Durumu (Niifusun belediye ve koylere, cesitli mesleklere, egitim

durumlarina, cinsiyete, ana dile gore dagilisi)

1990 1997 2000 2007 2011
ARMUTLU 3156 3800 4523 4633 5102
KAPAKLI 778 913 890 849
FISTIKLI 1250 1511 2198 1238
HAYRIYE 250 134 158 162
SELIMIYE 187 182 142 93
MECIDIYE 352 267 361 265

¢) Idari Durumu (ilceler ve koylerin genel olarak yerlesme durumu, mahalle,

mezra, oba ve baghlarin durumu)

llgemizin cografi yapisinin anlatiminda(yukarida) yerlesim durumu agiklanmustir.
Ilgemizin; Bayir Mahalle, Karsiyaka mahallesi, 50.y1l mahallesi olmak iizere 3 ayr
mabhallesi bulunmaktadir. Ilgemize bagl Fistikli Koyii; Ilcemizin Giineydogusunda 8
km., Kapakli Koyt ise yine Gilineydogusunda 20 km. mesafededir. Mecidiye Koyt 6
km Kuzeydogu, Hayriye 20 km. Kuzeydogu, Selimiye Koyl ise 24 km.
Kuzeydogusunda kurulmustur. Mecidiye Koyiine bagh Sultaniye ve Ihsaniye

mahalleleri bulunmaktadir.
d) Sosyal Durum (Konut, sosyal yasant, is ve ¢calisma hayati)

Ilgemiz ve Koylerindeki yapilarin % 95°i betonarme binalardan olusmaktadir. ilgemiz

sinirlar1 dahilinde (Koyler hari¢) 8400 konut (Bayir mah:6037,Karsiyaka mah: 2185 ve
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50.y11 mah:206)bulunmakta olup % 70’i yazlik amagla kullanilmaktadir. {lgemiz temiz
bir denize ve sifali kaplicalara sahiptir. Yerli halk zeytin yetistiriciligiyle ugragmaktadir;
ayrica turizm agirhkli ¢alismalara da 6nem gdsterilmeye baslanmustir. Ilgemizde

issizlik sorunu bulunmamaktadir.

e) Egitim ve Kiiltiir Durumu(Egitim ve kiiltiir tarihi, gelisimi, temel, orta ve
Yiiksek ogretim ve egitim kuruluslari, okuma-yazma durumu, basimevleri,

kitapevleri, sinemalar, tiyatrolar, spor ve folklor faaliyetleri)

[lgemiz halkinin % 90’1 ilk ve ortaokulu bitirmistir. Kiiltiirel olarak Istanbul’a yakmlig1
nedeniyle kiiltiirel yap1 Istanbul’a yatkindir. Mudanya ve Trilyeden gelen Tiirklerin
Armutlu’ya yerlesmesini miiteakip, Rus istilas1 sebebiyle gelen Giirciiler ile 100 kisiye
yakin laz ve 25 aile kadar da Dogu kokenli hemsehrilerimiz burada yerlesmislerdir.
Ilgemizde 3(ii¢) adet ilkdgretim okulu, 1(bir) adet lise bulunmaktadir. Ayrica her yil
dikis-nakis kursu acilarak egitim verilmektedir.  Ilcemiz halkinin yararlanabilecegi

1(bir) adet futbol sahasi; 1 adet hali saha mevcuttur.

f) Ekonomik Durum (Ekonomik hayatin tarihi gelisimi, sanayi, tarim,

hayvancilik, kooperatifler, bankalar, fuar, sergi, panayir vb.)

[lgemizin % 70’lik béliimii egimli, diger kismi diiz arazidir. Sanayi kuruluslari, biiyiik
isyerleri bulunmamakla, zeytincilik, balik¢ilik ve turizm agirlikli faaliyetler mevcuttur.
Marmarabirlik Zeytin Tarim Satis Kooperatifi ile Yore halki dayanigma icindedir.
Yoremiz; hayvan yetistirilmesine elverisli olmasina ragmen; gerek ekonomik sartlar,
gerekse yeterli meralarin olmayisi iiretimin her gecen giin azalmasina sebep olmaktadir.
[lgemiz Kodylerinde ise hayvan yetistiriciligi yapilmaktadir. Turizm agirhikli ¢aligmalara
daha fazla 6zen gosterilmesi halinde daha fazla ekonomik gelismeler saglanabilir.
Ilgemiz Kaplicalarinin ekonomik ve kiiltiirel yonden degerlendirilmesi énemli faydalar
saglayabilir. Ilgemizde Ziraat Bankasi ile, Tarim Kredi kooperatifi bulunmaktadir.
flgemiz Bozburun mevkiinde 68000 adet fistik ¢ami, 22000 mavi selvi, 24000 akasya

agacinin dikimi gerceklestirilmistir.
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9) Ulastirma ve Altyap:1 Durumu ( Elektrik, su, kanalizasyon, kara, deniz,

hava, ve koy yollari, PTT, radyo ve TV hizmetleri ve benzerleri)

Armutlu'ya mesafe Yalova'yva mesafe Bursa'va mesafe Ulasim Sekli

Armutlu -

Fistikli 8 km.
Kapakl 20 km
Mecidiye 8 km.

Hayriye 20 km

Selimiye 24 km.

Istanbul 47 Deniz mili
Mudanya 7 Deniz Mili
Gemlik 40 km

55 km. 70 km. Toplu Tasima
62 km. 62 km " "
52 km 50 km " "
60 km 76 km Taksi
70 km 70 km "
74 km. 62 km. "
Toplu Tagima

MAHALLI IDARELERIN DURUMU

Belediyeler (il simirlart icindeki tiim belediyeler icin ayr1 ayrr)

Biitce ve Kesin Hesaplari

Yillar Biitce

1996 31.330.000.000.-
1997 63.000.000.000.-
1998 150.000.000.000.-
1999 289.000.000.000.-
2000 610.000.000.000.-

Kesin Hesap Gider Kesin Hesap Gelir

54.454.000.000.-  46.508.000.000.-

123.563.000.000.- 103.994.000.000.-
258.435.000.000.- 217.961.000.000.-
461.962.000.000.- 380.814.000.000.-

509.579.000.000.- 414.639.000.000.-
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2001 700.000.000.000.- 661.909.000.000.-  590.479.000.000.-

2002 950.000.000.000.- 924.194.000.000.-  745.131.000.000.-
2003 1.200.000.000.000.- 1.601.874.000.000.- 1.111.198.000.000.-
2004 1.600.000.000.000.- 1.634.937.40.-YTL 1.297.020.60.-YTL
2005 2.000.000,00.-YTL 1.994.809,32.-YTL 2.123.420,43.-YTL
2006 2.400.000,00.-YTL 2.224.378,99.-YTL  2.044.235,51.-YTL
2007 3.000.000,00.-YTL 3.274.825,95.-YTL 2.855.351,70.-YTL
2008 3.300.000,00.-YTL 3.200.732,64.-TL  2.667.466,45.-TL
2009 4.000.000,00.-TL 2.689.855,51.-TL  3.110.449.54.-TL
2010 5.000.000,00.-TL 4532.722,93.-TL  4.185.746,89.-TL
2011 5.000.000,00.-TL 5.821.496,92.-TL  6.356.811,87.-TL
2012 6.000.000.00.-TL

2013 7.500.000.00.-TL

Personel Durumu

Memur Kadrolu iggi

Dolu Bos  Toplam Dolu Bos Toplam

10 52 62 28 3 31

imar Plam ve Altyap: Tesisleri

Tasdikli 1/1000 olgekli imar planlar1 mevcut olup, imar plani notlar1 dahilinde

uygulama yapilmaktadir.

Kanalizasyon sebekesi ve aritma tesislerinin yapimi dnemli yatirimlardir. Kanalizasyon
yapimi nedeniyle bozulan yollarin onarilmasi ve parke tasi ile ddsenmesi i¢in parke tagi

temini yapilmis ve yollarin yapimi biiyiik 6l¢iide tamamlanmistir.
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Belediye Menkul ve Gayrimenkulleri

Menkul Mallari
Cinsi Miktar1 Cinsi Miktar1
Is Makinesi 2
Itfaiye Arazozii 2
Sikistirmali Cép A. 1 IHTIYAC DUYULANLAR
Vidanjor 1
Midibiis 1
Traktor 2
Hizmet Otomobil 2
Kamyon 2
Kamyonet 2
Otobiis 2
Silindir 1
Cenaze Araclt 1
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Gayrimenkulleri

Cinsi Miktari Cinsi Miktari
Hizmet Binasi 1 Otopark 1
Otel 2 Diikkan(Isyeri) 11
Mezbaha 1 Arazi ve Arsa 50
Hamam 4 Garaj Binasi 1

flgemiz ve Ilgemize bagli kdylerde elektrik ve su sorunu bulunmamaktadir. PTT, radyo
ve TV hizmetlerinin tiimiinden yararlanilmaktadir. Golet insaati ve aritma tesisleri
yapiminin tamamlanmasini  miiteakip acilist  yapilarak, halkimizin hizmetine

sunulmustur.

23 km.si sebeke, 5 km.si toplayict hat olarak planlanan 28 km.lik kanalizasyon hatti
tamamlanmis, 4 adet terfi merkezide tamamlanarak gecici kabulii yapilip gecici deniz

desarj1 iinitesiyle birlikte hizmete agilmistir.

llgemiz kanalizasyon sebekesinin hizmete girmesi sebebiyle abone baglantilarina

baslanilmis ve % 99’u tamamlanmistir. Kanalizasyon Aritma Tesisi Bitirilmistir.

[lgemiz Iskele-Yilandar aras1 kanalizasyon sebekesi igin sahil doldurma isi bitirilmis ve

asfaltlanmistir.

Arz olunur.

Onay

Belediye Baskan Yrd.
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EK 2: PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU
Sayin Katilimer;

Elinizdeki performans degerlendirme formu Yalova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Insan Kaynaklar1 ve Caligma Iliskileri Bilim Dal1 6gretim iiyesi Yrd. Dog. Dr. Abdullah URAL

33

danigsmanlhiginda yiiriitilmekte olan ‘‘ Belediyelerde Performans Yonetimi >* konulu Yiiksek

Lisans Tezi i¢in hazirlanmistir. Vereceginiz bilgiler tamamen gizli tutulacak ve yalnizca
bilimsel arastirma i¢in kullanilacaktir. Calismanin amaci, Armutlu Belediyesi’nin performans

yonetimini incelemek ve arastirmaktadir.

Yardimlariniz i¢in tesekkiir ederiz. Saygilarimizla.

Form No: 1 Yapildig1 Tarih: 08.01.2013

Performans Degerlendirme Formunun Yapildigi Kurum: Armutlu Belediyesi

YONETICI/SEF/MEMUR VE SOZLESMELI POZISYONDAKiI PERSONEL IiCiN
YETKINLIK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

Calisanin Ad1 ve Soyadt: Pozisyonu:

Calistigi Boliim: Sicil No:

1. Amirin Ad1 Soyadz: Degerlendirme Tarihi:
2. Amirin Ad1 Soyadu: Toplam Puan:
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Performans DegerlendirmeCok Yetersiz  [Yetersiz Orta Basarili Cok Basarilt |l I1.
Kriterleri

(1) (2) (3) (4) (5) IAmir Amir

IMESLEKI YETERLILIK

1. Is Bilgisi (Yaptig1 ise]
iligskin teorik ve pratik bilgi
diizeyi)

2.Verimlilik (Gorevini
kurallara uygun, istenilen
zamanda ve  miktardal
lyapabilme)

3.Is kalitesi (Isini
standartlara uygun olarak
lyapabilme )

4.Sorumluluk (Gorev|
sorumluluguyla arag ve
geregleri dogru kullanma ve
sonuglari istlenme)

5.Problem Cozme  ve
Uretkenlik (Karsilast181
problemleri hizli ve dogrul
bigimde ¢Ozme, fikir
gelistirme, aragtirma, farkli
diistinceler ortaya koyma
becerisi)

Mesleki Yeterlilik Boliimii Puanlar1 Toplami

* Bu Kiriterler “Performans Degerlendirme Kriterlerinin Agiklamasi” bagligi altinda genis bir sekilde agiklanmaktadir.
Performans Degerlendirme Formu’nu doldurmadan 6nce mutlaka okuyunuz.
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IDAVRANISSAL YETERLILIK

6.Insan Tliskileri (Ustleri, astlar,
calisma arkadaglari ve gevresiyle
uyumlu iligkiler ve saglikli iletisiml
kurma)

7.0rganizasyon  Becerisi  (Verilen
gorevi organize edebilme  ve
sonuglarini takip edebilme becerisi)

8.0grenmeye Yatkin Olma (Hizmetici
egitimlerde ve goérev aldig
calismalarda basarili bir performans|
gOsterebilme becerisi)

9.Girisimcilik ve Yeniliklere Yatkin
Olma (Yaptig1 islerle ilgili olarak
giincel olaylar1  takip  edebilme,)
lyonetime islerin isleyisiyle ilgili yeni
Oneriler sunabilme becerisi)

10.Takim Calismasi (Takim iiyeleriyle
isbirligi ve dayanisma iginde ¢aligma,)
bilgiyi paylasma)

11.Vatandas ve Calisan Odaklilik
(Gorevini diger birimlerdeki
calisanlarimiz ile halkimizin arzu ve
beklentileri  dogrultusunda  yering|
getirebilme becerisi)

Davranigsal Yeterlilik Boliimii Puanlar1 Toplami
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BIREYSEL YETERLILIK

12.Karar Alma (Kendisini ilgilendiren
konularda karar alabilme, inisiyatif]
kullanabilme)

13.Programli Calisma (Calismalarini
6nem ve aciliyetine gore siraya
koyarak bitirebilme becerisi)

14Ise  Baghlipn  (Yaptign  isi
benimseyerek yapabilme becerisi, ise
ve orgiite baglilik derecesi)

15.Esneklik (Yoneticisinin bilgi ve izni
dogrultusunda kendisine verilen diger
gorevleri de  yerine  getirebilme
becerisi)

Bireysel Yeterlilik Boliimii Puanlart Toplami

CALISANLAR iCiN KRITERLER

16.Temsil Yetenegi (D1s goriinis, tavir
ve davranislar ile temsil yetenegi)

17 Iletisim Becerisi (Islerini yaparken|
kullandigi yazili ve sozli iletigim
becerisi ile beden dilini kullanabilme
lyetenegi)

18.Calisma masas1 ve mekani temiz ve
tertipli tutma  (Islerini  yaparken|
cevresini  diizenli ve temiz tutmal
becerisi)

19.Kullandig1 arag ve gereci koruma ve
tasarruf yapabilme becerisi

20.Kendisine verilen gorevleri yerine
getirebilme becerisi (Kendisine verilen
gorevle ilgili beklentileri
karsilayabilme becerisi)

Calisanlar i¢in Kriterler Boliimii Puanlar1 Toplam

IPerformans Agiklamasi:
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SEFLER iCiN KRITERLER

21. Temsil Yetenegi (Dis goriiniis,)
tavir ve davramglart ile temsil
yetenegdi)

2. iletisim Becerisi (Islerini yaparken
kullandigi yazili ve sozli iletisim|
becerisi ile beden dilini kullanabilme|
yetenegi)

23. Kendisine verilen goérevleri yerine
getirebilme becerisi (Kendisine verilen
gorevle ilgili beklentileri
karsilayabilme becerisi)

24. Analitik olma/Problem ¢6zme
becerileri (Sorunlar kargisinda etkili ve|
daha pratik ¢oziimler gelistirebilme
becerisi)

25. Degisen sartlar1 kavrama ve
uygulama (Kurumi¢i ve kurumdisi
sartlar1 yakindan takip edebilme ve
bunlar1 kuruma adapte edebilme
becerisi)

Sefler i¢in Kriterler Béliimii Puanlart Toplamu

IPerformans Agiklamasi
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'YONETICILER iCiN KRITERLER

26.Pozitif  Diisiinme  (Kendilerini  ve
calisanlar1 motive etme becerisi)

27 Rehberlik ve Gelistirme (Calisanlarinal
kars1 Ornek olma ve onlarin kendilerine]
gelistirmelerine imkanlar sunma)

28.Analitik olma/Problem ¢ozme becerileri
(Sorunlar karsisinda etkili ve daha pratik
coziimler gelistirebilme becerisi)

29.Yetkilendirme (Calisanlar arasinda adil|
is dagilimi yapabilme ve is ile esit oranli
sorumluluk verebilme)

30.Degisen sartlar1 kavrama ve uygulama
(Kurumig¢i ve kurumdisi sartlar1 yakindan|
takip edebilme ve bunlart kuruma adapte]
edebilme becerisi)

Yo6neticiler i¢in Kriterler Bolimii Puanlart Toplami

GENEL TOPLAM PUAN

INOT ORTALAMASI (1. ve 2. Degerleyicilerin Notlar1 Ortalamast)

Performans Agiklamasi
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PERFORMANS DEGERLENDIRME CETVELI

reeeveeesesnsneeeees e MUDURLUGU PERFORMANS DEGERLENDIRME CETVELI

PERSONELIN

SIRA
NO

SICILI |ADI VE SOYADI [UNVANI 1. Amir Not 2. Amir Not GENEL TOPLAM
Ortalamasi Ortalamasi NOT ORTALAMASI

O O B[ W[ N[ —

*Performans Degerlendirme Cetveli, Gorev Miudiirliikleri baz alinarak diizenlenecektir.

*Genel Toplam Not Ortalamasi: Oncelikle 1. Amirin puanlarimn ortalamasi 1. Amir Not Ortalamasi Kismina; 2. Amirin
puanlarinin ortalamasi da yine 2. Amir Not Ortalamas: Kismina yazilir ve son olarak Genel Toplam altindaki 1. ve 2. Amirin
vermis oldugu puanlar toplanarak 2'ye boliiniir ve Ortalama puan bulunmus olur.
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YETKINLIK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME KRIiTERLERININ

ACIKLAMASI
1. Is Bilgisi
Dereceleri [Agiklama <
Cok Yetersiz Teknik ve profesyonel bilgi alaninda biyiik eksiklikleri var. Teknik ve[l %
profesyonel bilgisi is i¢in yetersiz. Bilgi eksikligi verimliligini etkiliyor. %
Basinda yonetici destegine ihtiyag vardir. i
o
- . . 5
Yetersiz Is alaninda gerekli bilgilere sahip. Isinin yani sira egitimlere katilmasi2 S
calisma yetenegini ve daha karmasik gorevleri iistlenme istegini artiracaktir.
Isinin organizasyonel etkisini kavramasi icin daha derin bilgiye ihtiyaci var.
Orta Tiim teknik ve profesyonel is bilgisine sahip. Sorunlari tespit ediyor, uygun3
coziimler buluyor. Isine yakin alanlarda da genis bilgiye sahip. Isi ile ilgili
'% Derecede gelismelerden haberdar. Cok nadir olarak bir yol gostericiye ihtiyag
S duyuyor.
2 eterli
E: iyi Derecede Yeterli (Genis bilgisi ve pratik sorun ¢ézme becerisi var. Isine yakin béliimlerini4
g gelismelerinden haberdar. Zor durumlarda etkin sekilde idare edebiliyor.
% Mlgili misyonlar hakkinda genis bilgisi var.
< Cok Iyi Derecede  |[Fevkalade genis teknik ve profesyonel bilgiye sahip. Isinde, insan giicii ve[>
S 'Yeterli malzeme tasarrufu saglayabilecek metodlar1 ortaya koymakta bagarili. Aktif]
§ olarak yeni fikirleri ve gelismeleri izliyor. Kendi alaninda otorite kabul
B ediliyor.
o
[a
2. Verimlilik
Dereceleri IAciklama é
Cok Yetersiz Verilen isleri ve gorevleri zamamnda bitiremiyor. Isini eksik yapiyor. Genel[l %
olarak isi bitirme diizeyi yetersiz. Cok onemli isler beklerken, dnemsiz isler] §
icin zaman harciyor. Zamana ve beklentilere uygun hareket etmiyor. E
§
Yetersiz Isleri zamaninda bitirmesi icin bazen tesvik gerekiyor. Is yiikii, orta diizeyde[2
oldugu zaman verimli. Is yogunlugunu beklenmedik sekilde arttig:
durumlarda, bazen iyi netice alamiyor ve nadiren isi zamaninda bitirebiliyor.
Orta Tiim istenilen goérevleri vaktinde tamamliyor. Is akisim onceden tahmin(3

Performansin [htiyaci Kargilama Diizeyi

ediyor, sikisik veya az yogun is saatlerine uyum sagliyor. Her zaman belirli

Derecede bir tempoda calisiyor. Zaman hedefi koyuyor, isini siiresinde bitirmekte
dikkatli.

Yeterli

[yi Derecede Yeterli [Tiim islerini, hatta ani ¢ikan islerini bile zamaninda yetistiriyor. Bagkalarimn(4
islerine de yardimci oluyor. Stk sik géniillii olarak yeni islere talip oluyor. Is
lyogunlugunu iyi planliyor ve ekstra ¢ikabilecek islerde de hazir olabiliyor.

Cok Iyi Derecede  [Biitiin isleri hizl1 bir tempoda zamanindan énce bitiriyor. Siirekli bagkalarina5

Yeterli lyardimer oluyor. Degisen is yiikiine rahatga uyum sagliyor ve biitiin talepleri

zamaninda yerine getiriyor.
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3. Is Kalitesi

gOsteriyor. Yeni gorevlerde sikilgan goziikiiyor. Yeni durumlar karsisindal
cekingen kaliyor.

Dereceleri [A¢iklama S
Cok Yetersiz Isini gok nadir olarak kabul edilebilir standartlarda yapabiliyor. Dogrulugufl %
O
tartismali ve siirekli kontrol edilmeli. Yaptigi isin genellikle bagkasi =
tarafindan yeniden yapilmasi gerekiyor. i
o
] 5
Yetersiz \Yaptig1 is cok defa istenilen standartlarda, ancak emin olmak icin kontrol2 S
etmek gerekiyor. Yaptigi hatalar, isin kalitesini etkilemekte. Hatalari,
genellikle bitirdigi isin son kontroliinde ortaya ¢ikiyor.
Orta \Yaptig1 isler hatasiz; prosediirlere ve politikalara uygun. Periyodik3
kontroller yaparak isinin standartlara uygunlugunu saglama aliyor.
Derecede Beklentileri gergeklestiriyor. Yaptigi is cok nadiren takip gerektiriyor.
g Yeterli
g iyi Derecede Yeterli [lsinin her zaman hatasiz ve tam olup olmadigmi kontrol ederek bitiriyor./4
= IBazen akil alma ihtiyaci oluyor. Yaptigi is olagan beklentilerin iizerinde;
g kaliteli ve prosediirlere uygun. Ortaya koydugu is profesyonel kalitede.
N
g
.2
= Cok Iyi Derecede  |Ne olursa olsun, isini her zaman hatasiz bitiriyor ve {istiin kaliteli isler igin>
£ ornek olusturarak baskalari igin referans oluyor. Yaptigi is her zaman|
§ Y eterli standartlarin tizerinde, beklentileri ve genel politikalar1 tahmin edebiliyor.
5
5
o
4. Sorumluluk
Dereceleri [A¢iklama <
Cok Yetersiz IKendi kendine bir aksiyon gdstermiyor. Dogru bir is yapmasi igin mutlakafl g
ikaz edilmesi gerekiyor. Prosediir degisikliklerinin defalarca anlatilmasi &
gerekiyor. =
o
o
<4
=}
Yetersiz Kendi isine iligkin karar vermekten korkuyor. Verilen gérevlere az ilgi[2

Orta Derecede

\Yeterli

IAldig1 gorevleri istekle tamamliyor. Bagkasindan bagimsiz olarak isinin|
onceliklerini dogru sekilde tayin ediyor.

[yi Derecede Yeterli

Sorumlulugunun artirilmasini istiyor. Kendi basina bir isi baglatabiliyor.
Tek basmna hareket etmekten korkmuyor. Uzerindeki isi tamamlayincal
baska yapilacak islerin pesine diisiiyor.

=

\Yeterli

IPerformansin Ihtiyaci1 Kargilama Diizeyi

Cok Tyi Derecede

Etkin kararlar1 gecikmeden verme yetenegine sahip. Inisiyatif gerektiren
isler i¢in glivenilir bir kisi. Her zaman bir adim ilerde ve sorunlart 6nceden|
gorebiliyor. Profesyonel sahadaki tiretkenligi ile biiyiik sayg1 goriiyor.
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5. Problem Cézme ve Uretkenlik

Dereceleri |Agiklama

Cok Yetersiz Nadiren sorunu anlayabiliyor. Anladifi zaman da sorunu ¢dzmell
yoniinde bir c¢abast olmuyor. Kendi irettigi sorunlarda da|
lbaskalarindan ¢oziim bekliyor. Genel tepkisi, sorundan kagmak veya
bbir baskasina havale etmek.

Yetersiz Genelde sorunlar1 anliyor ancak ¢dzme yetenegi eksik. Sorunun,2 s
vaktinde ¢Oziilmedigi takdirde olusturabilecegi zararlar1 goremiyor, %
sorunu kendi haline birakabiliyor. Cozim degerlendirmelerine %
giivenmek miimkiin degil. i

o
g

Orta Sorun oldugu zaman fark ediyor ve biiyiimeden ¢dzmeye g¢alistyor.[3
Sorunlari1 ¢6zmekte sagduyu yontemini benimsiyor. Genelde dogru ve

Derecede len iyi ¢Oziime ulasabiliyor. Sorun ¢6zmeyi giinliik iginin bir pargasi|
olarak goriiyor.

Yeterli

Tyi Derecede Yeterli [Sorun ¢ikmadan sezebiliyor, nedenlerini gabuk ve ayrintili bulabiliyor
ve ¢O6zmek icin ne yapacagmi biliyor. Bir sorun c¢iktigi zaman|
miiracaat edilebilecek bir kisi. Sorun ¢6zme konusunda kendince]
mantikl1 bir yontem gelistirmis.

Cok iyi Derecede  |[Karmagik sorunlarda pratik ve ise yarayan ¢oziimler Oneriyor.d
Coziimleri iggiidiisel olarak, deneyimlerini kullanarak ve metotlu bir|

Yeterli sekilde gelistiriyor. Siirekli bagkalarinin sorunlari igin yardima
cagriltyor.

6. Insan Iliskileri
Dereceleri IAciklama S
%
Cok Yetersiz Kaba ve saygisizca davranmakta, diger insanlarin isteklerini dikkate|l %
lalmamaktadir. Astlartyla ya da istleriyle olan iletisimi son derece] i
kotii. hS
Yetersiz Zaman zaman saygi kurallari konusunda hatali davranabiliyor, kendil2 5

IPerformansin ihtiyaci Karsilama Diizeyi

durumuna gore iliskileri yon degistirebiliyor.

Orta Derecede

Astlar, Ustleri ve c¢alisma arkadaslariyla birlikte disaridan gelen
insanlarla iletisim derecesi yeterli diizeydedir.

Yeterli
Tyi Derecede/Astlarina ve iistlerine karsi saygili, insanlar arasindaki iletigimif
Yeterli lgelistirme temayiilii olan bir yapida. Ustleri ve astlariyla birlikte,

calisanlar tarafindan sevilen bir insan.

Cok Tyi Derecede

Yeterli

insan iliskileri konusunda son derece duyarli ve anlayigli. Bireysell
iletisim konusunda 6rnek gosterilebilecek konumda.

[32]
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7. Organizasyon Becerisi

Dereceleri [A¢iklama S
Cok Yetersiz \Verilen bir gorevi organize edebilme becerisi yok ve gelistirmek igin(l g
caba harcamuryor. %
x~
o
c
5
Yetersiz Verilen bir gorevi organize edebiliyor ama karsilastigi zorluklar|?
karsisinda motivasyonu bozuluyor ve ¢abuk pes ediyor.
Orta derecede Kendisine verilen bir gérevi organize edebiliyor ve bazi durumlardaS3
lyaptig1 isin sonuglarini takip edebiliyor.
Yeterli
. Iyi Derecede Y eterli|Kendisine verilen bir gérevi organize ederek bitirebiliyor ve bu gdreviné
E sonuglarinin neler oldugunu iyi biliyor.
a
<
=
=
Z Cok Iyi Derecede  [Kendisine verilen bir gérevi organize edebiliyor ve bu gdrevind
% Yeterli sonuglarini ve sonuglarindan etkilenen paydaslarini ¢ok iyi biliyor.
§ Gorevi benimseyip takip edebilmesi 6zelligi iyi bir yonetici kadro i¢in
g cok 6nemli bir unsurdur.
=
72}
=
<
g
S
5
o
8. Ogrenmeye Yatkin Olma
Dereceleri [Agiklama <
Cok Yetersiz Kurumda uygulanan egitim programlara kars1 kayitsiz ve egitimlerefl g
katilmak istememekte. g
@D
Yetersiz Kurumda uygulanan egitimlere sadece katilmakta ancak kendisindel2 a
o . .« . oy
0grenme adina bir seyler olmamakta. Katilmis olmak igin katilmakta. g

IPerformansin Ihtiyaci1 Kargilama Diizeyi

Orta Derecede

Yeterli

Kurumda uygulanan egitimlere katilmakta ve egitimde anlatilan|
konulart kavramakta. Uygulanan egitim haricinde kendisini gelistirici
bir faaliyet gergeklestirmemekte.

Tyi Derecede Yeterli

Kurumda uygulanan egitim programlarina katilmakta ve egitimlerden
maksimum derecede verim almaktadir. Uygulanan egitimin nasil daha
faydali olacagi konusunda gayret sarf etmektedir.

Cok Tyi Derecede
Yeterli

Kurumda uygulanan egitim programlarindan maksimum verimi
almasinin yaninda kendisinin egitim ihtiyacini karsilayacak ve kendini
gelistirecek diger egitim ve dgrenme olanaklarini da takip etmektedir.
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9. Girisimcilik ve Yeniliklere Yatkin Olma

lyeni gelismelere karsi ilgisiz kalmaktadir.

Dereceleri |A¢iklama
Cok Yetersiz Sadece kendisine verilen igleri yapmakta. Yeniliklere yatkin degil. 1
Yetersiz Kendisine verilen gdrevi yerine getirmekte ancak goreviyle ilgili olarak2

Orta Derecede

\Yeterli

Gorevini yaparken islerini kolaylastiracak yeni uygulamalar1 takip
etmekte ve kullanmaktadir.

Tyi derecede

Gorevini yaparken islerini kolaylastiracak yeni uygulamalari takip
etmekte ve kullanmaktadir. Yapilan islerle ilgili olarak yoneticilere

Performansin [htiyaci Kargilama Diizeyi

\Yeterli

davranabiliyor.

Iyi Derecede Yeterli

Grup olarak hedeflere ulasmaya O6zen gosteriyor. Grup arkadagslarinin
hedefleriyle ilgileniyor. Verimliligi bir biitin olarak ve kuruma baglilik
olarak goriiyor. Grup hedeflerine zarar veren ozel hedeflerini kontrol
laltina almay1 biliyor.

Cok Tyi Derecede
Yeterli

Baskalariyla ¢alisirken yiiksek beceri ve beraberlik gosteriyor. Kendisini
kurum biitiinii i¢inde degerlendirirken, digerlerini de iyi bir takim elemani
olmalar1 ve basarinin elde edilmesi yoniinde tesvik ediyor. Cok iyi bir

takim lideri.

.E Yeterli Oneriler sunmaktadir.
Eﬁ
E et
% Cok Iyi Derecede |Gerek kendi gorevi gerekse de diger arkadaglarimin gorevi olsun yapilanf
5’ 'Yeterli lherhangi bir caligmayla ilgili kolaylastirict yeni uygulamalari takip
3 etmekte ve uygulamakta. Ayrica yoneticilere yapilan ¢aligmalarin nasil
2 daha iyi olacag ile ilgili olarak Oneriler sunmakta ve sundugu onerilerin
= -
= sonuglarini takip etmekte 1srarc1 davranmaktadir.
E
:
=
5
=W
10. Takim Calismasi
Dereceleri [A¢iklama <
Cok Yalniz ¢alismay tercih ediyor; isinin baskalarini nasil etkileyebileceginil §
. diistinmiiyor. Bagkasindan faydalaniyor ancak kendisi baskasina yardimci &
\Yetersiz L. L . 3
olmuyor. Isinin genel program uygun olmasi igin siirekli uyarilmasi =
: o
gerekiyor. §
Yetersiz Takim caligmasina merakli degil. Nadiren bagskalarma yardime1 oluyor.]2
Elinden geldigi kadar takim ¢aligmasindan uzak kalmaya calisiyor.
Orta Derecede Kurum calisanlari dogrultusunda iyi bir takim caligmasi sergiliyor.]3
Goniilli  olarak grup ¢alismasma katiliyor. Takim iginde rahat
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11. Vatandas ve Calisan Odakhihik

lyenilik¢i ve ¢6ziim odakli.

Dereceleri |Agiklama
Cok Yetersiz Kurumun hitap ettigi gerek diger birim ¢alisanlarinin gerekse de halkin|l s
arzu ve beklentilerini karsilamada son derece yetersiz ve bu dogrultuda =
caba gostermiyor. %
o
Yetersiz Kurumun hitap ettii gerek diger birim calisanlarmmizin gerekse dej2 %
halkimizin arzu ve beklentilerini karsilamak i¢in gayret sarf etmekte ama S
bu gayreti kendisini vasatin altinda kalmasini engellememektedir. Daha =
cok gayret etmesi gerekmektedir.
Orta Derecede Kurumumuzun farkli birimlerinde calisan diger calisanlarimiz ile[3
o halkimizin isteklerini karsilamada yeterli diizeyde ancak daha iyi bir
e Yeterli konumda olabilirler.
=
a Iyi Derecede Diger birim ¢alisanlarimz ve halkinizin  beklentilerini  kargilama4
g Yeterli lkonusunda birinde orta diizeyin iizerinde iken digerinde sadece verilen bir
% lgorevi yerine getirme anlaminda basarili olanlar. Her ikisinde de ¢ok|
% basarili olamayanlar.
g
2
o Cok Iyi Derecede |[Kurumun hitap ettigi gerek diger birim ¢alisanlarinin gerekse de halkinind
g Yeterli arzu ve beklentilerini karsilamada son derece etkili ve memnuniyet
g olugturacak sekilde ¢6ziim odakl galiganlar.
=W
12. Karar Alma
Dereceleri [A¢iklama <
Cok Yetersiz Karar vermede isteksiz. Kararlari giivenilir degil. Mesuliyet kabull §
etmiyor. Tepki vermeden durumu gozden gegirmiyor. Yardim istenecegi §
zamani bilmiyor. ok
o
c
s
Yetersiz Genelde rutin kararlar1 verebiliyor. Bazen bir konuda karar verirken o2
lkonu ile ilgili hususlar1 derinlemesine aragtirmadan hareket edebiliyor.
Rutin olmayan konularda karar alabilmek i¢in yon gosterilmeye ihtiyag|
duyuyor.
Orta Bir konuda karar vermeden Once gerekli tiim bilgileri 6grenmeyef3
calisiyor. Genel olarak dogru kararlar veriyor. Kararlarinda sorumluluk]
B Derecede aliyor ve hatalarindan Ogreniyor. Net ve mantikli diisiinerek dogrul
& kararlar verebiliyor.
N -
= Yeterli
a
£
= Tyi Derecede Mantikli ve ince diisiinceli bir insan. Gerekli kararlar1 tereddiit etmeden/4
g Yeterli veriyor. Verdigi kararlar genelde dogrudur. Bagkalar1 ¢ogunlukla onun
% goriislerini ve kararlarini talep ediyor.
= < .
o Cok Iyi Derecede  |Analitik ve ince zekali. Siddetli baski altinda bile dogru karar veriyor. s[>
% Yeterli alaninda son derece tesirli bir mantik yiiriitiiyor. Problemlere yaklasimu
g
S
5
[
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13. Programh Calisma

IBaskalarinin tamamlayamadigi isleri yapma konusunda goniilliidiir.

Dereceleri [A¢iklama é
Cok Yetersiz Yaptigi isin son bitirme zamanina zen gostermiyor. Zamamn verimli[l o
kullanmryor. Tsini, kendisine taninan siirede bitiremiyor. @]
x
o
c
i 5
Yetersiz Bazen bir ise baslamasi i¢in uyarmak gerekiyor. Bagkalarimin da islerinif2
gec bitirmesine sebep oluyor. Isini yeterince planlayamuyor. Verilen isi
nadiren zamaninda tamamliyor.
Orta Programlanmis ihtiyaclara uygun olarak kendi is yiikiinii planlayabiliyor. Is3
ytikiinii digerlerini nasil etkilediginin farkinda ve isin 6nceliklerini ihtiyacal
Derecede gore ayarliyor. Gorevlerini zamaninda programa gére tamamliyor.
S Yeterli
g
5 lyi Derecede Gorevleri 6nceden tahmin edip, is yiikiinii programa gére ayarhyor. Is i¢iné
% gerekenleri dnceden temin etmesi, diger kisilerin islerini de kolaylastirtyor.
= Yeterli Beklenmedik islerin ¢oziimii i¢in zaman ayarlayabilmektedir.
-
<
R
b= Cok Iyi Derecede [Higbir zaman programi aksatmiyor. Planlamada ve tahminlerde yardimci
= Yeterli oluyor. Program degisikliklerine ¢abuk adapte olup, yeni gérevlere kolayca
2}
g zaman ayirabiliyor. Kritik zaman planlamada bir uzman.
2
5
=W
14. ise Baghhg
Dereceleri |Aciklama S
Cok Yetersiz Ise siirekli gec geliyor. Gorevlendirildigi isler tamamlanmyor veya gokll o
ge¢ tamamlaniyor. @]
@
ek
Yetersiz /Ara sira isine veya toplantilara ge¢ geliyor. Kendisine ihtiyag oldugundal2 E-?
bazen yerinde bulunamiyor. Kendisine verilen gorevler nadire tam olarak =
bitirilmis oluyor. Isinin sik stk bagkalari tarafindan bitirilmesi gerekiyor.
Orta Tutarli bir galisma temposuna sahip. Progranu hatirlatmak gerektirmiyor.3
Zamaninda islerini yapiyor. Kendisine ihtiyag oldugunda yerinde]
Derecede bulunuyor. Is bitirici. Yaptigi isin nadiren tekrar elden gegirilmesi
gerekiyor.
Yeterli
=
g
A Iyi Derecede Gorevini tam takip ediyor. Gorevleri zamaninda ve tamamlannus olaraki4
g teslim ediyor. Her durumda giivenilir. Isini, tekrar yapilmasim
< H . .
@ Yeterli gerektirmeyecek sekilde tamamliyor.
<
M,
g
é Cok Iyi Derecede [Her zaman isini bastan sonuna kadar giivenilir sekilde, dogru ve{
= Yeterli zamanindan Once bitiriyor. Daima, dogru zamanda, dogru yerde bulunuyor.
g
g
S
5
[
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15. Esneklik

Dereceleri

|Agiklama

Cok Yetersiz

(=

IYeni durumlar karsisinda panik yapiyor. Zor durumlardan kaginiyor.
Stirekli olarak degisikliklere kars1. Degisikliklere adapte olamiyor.

Yetersiz Nadiren gelisme yoniindeki degisikliklere katilimei oluyor. Rutinl2
gorevlerde caligmay: tercih ediyor. Ender olarak yeni fikirler ortayal
lkoyuyor. Farkli isyerine yapilacak rotasyona karsi.

Orta Esnek, yeni fikirlere agik bir insan. Birgok becerisi var ve bu becerilerif3
kullanmasini biliyor. Thtiyaca gore lider olarak veya bireysel bir katilimei,

Derecede olarak hareket edebiliyor. Farkli yerde ¢aligmasi gerektigi takdirde kars
cikmuyor.

Yeterli

Tyi Derecede
Yeterli

=

IFarkli gorevlerde caligmaya ve oncekilerin degisimine kolay uyum|
sagliyor. Zor durumlarda bile gayet iyi performans gosteriyor. Cok yonli
becerileri var. Acil durumlarda baskalar1 i¢in de kurtarici oluyor.

Cok Tyi Derecede
Yeterli

Performansin [htiyaci Kargilama Diizeyi

[32]

Krizde hizli ve etkili reaksiyon gosteriyor. Zor durumda yol gosterici
oluyor, faydal fikirler iiretiyor ve tatbik ediyor. Farkli fonksiyonlara ve|
bagkalarinin yapamadigi islere de ¢abuk uyum sagliyor ve istlin basari
gOsteriyor.

uend %a9a[1ga|LIaA
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16. Temsil Yetenegi

IPerformansin Ihtiyaci1 Kargilama Diizeyi

lhazirliyor.

Dereceleri [A¢iklama <
‘ 3
Cok Yetersiz Kurumu temsil yeteneginden yoksun, tutarsiz ve giiven olusturmayan birfl g
izlenim vermektedir. 3
1
o
5
Y etersiz Giyim, konusma ve tavirlarinda dikkatli, giivenilir ve saygin bir izlenim{2 >
olusturmak i¢in ¢aba gostermelidir.
Orta Gerek dis goriinimii gerekse de tavir ve davraniglaryla kurum iginde ve3
'% lkurum disinda kurumu temsil yetenegi yeterlidir.
S| Derecede
a
< -
,:_% Yeterli
g Iyi Derecede Giyim, konusma ve tavirlarinda kurumu temsil ettiginin bilincinde olarak4
% Yeterli dikkatli, giivenilir ve saygin bir izlenim olusturur.
=
g -
z Cok Iyi Derecede |Giyim, konusma ve tavirlarinda belediyemizi temsil ettiginin bilincindef>
g Yeterli olarak dikkatli, giivenilir ve saygin bir izlenim olusturur.
B
5
[~
17. Yazih ve Sozlii iletisim
Dereceleri Agiklama s
Cok Fikirlerini net ve bilingli bir sekilde ifade edemiyor. Kelime yetersizligill g
. mevcut. Kelime hazinesi zayif. fletisimde sayisiz dilbilgisi ve imla hatasi| =
Yetersiz .. C o
lyapiyor. Hatalarini diizeltmek i¢in sozliik kullanmay1 veya yardim almayi ol
sevmiyor. i
QD
=)
Yetersiz Genelde net bir sekilde kendini ifade ediyor ancak, bazen dinleyicilerin[2
onun sozlerinin anlamini arastirmas: gerekiyor. Bazen diisiinmeden
konusuyor. Diisiincelerini ifade ederken net ve kisa olabilmesi i¢in kendini
biraz gelistirmesi gerekli. Yazdiklarinin tarz ve igerik olarak gozden
gecirilmesi gerekiyor.
Orta INet anlasilabilen cevaplar verebiliyor. Fikirlerini agiklamakta rahat bilgil3
laligverisi yapabiliyor. Sunumu mantikli, iyi organize edilmis ve kendini net|
Derecede ifade ediyor. Yazili raporlari kolayca anlasilabiliyor. Net ve kisa olarak]
diislincelerini ifade ediyor. Yazilarimi, raporlarimi iyi ve tutarh sekilde
Yeterli

Iyi Derecede

Konusma yetenegi zor durumlarda bile ona yardimci oluyor. Giizel?

Yeterli konusmak igin c¢aba harciyor. Karsisindakini ikna etme kabiliyeti var.
Mletisimde sade ve 6z, sadece fikrini anlatacak gerekli kelimeleri kullantyor,
Sik sik kendi pozisyonunun iistiinde &zel raporlar ve dneriler hazirlamasi
isteniyor.

Cok Iyi Derecede [Kendini ¢ok giizel, kisa ve 6z bigimde ifade ediyor. Zor ve karmasik[d

Yeterli lkonularin sunulmast sik sik ondan isteniyor. Goriisleri ile kargisindakini

etki altina aliyor. Teknik igerigi ¢ok iyi ifade ediyor, konu ile ilgisi
olmayanlar dahi rahatlikla anlayabiliyorlar. Bagskalarinin yazdiklarinin dal
onun kontrol etmesi isteniyor.
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18. Caliyma Masas1 ve Mekan1 Temiz ve Tertipli Tutma

Dereceleri |A¢iklama
Cok Yetersiz Islerini yaparken belli bir programa sahip olmadigindan galigma alani olarak 1 s
kullandig1 ¢evresi ok daginik ve temiz degildir. =
O
. z
= Yetersiz Bazi zamanlar ¢aligma masasi ve ¢evresindeki diizene dikkat etmektedir. 2 ol
S |JAncak bu durum her zaman olmadigindan yetersiz olarak R
a degerlendirilmektedir. g
E Orta Derecede Calisma masas1 ve odasindaki temizlige ve diizene dikkat etmektedir. Tertip |3
g _ lkonusunda duyarli bir yapist vardir.
v Yeterli
§ Tyi Derecede Yeterli [Kullandigi alanin kurumun bir pargasi oldugunu ve diizenli bir sekilde 4
< kullanmas: gerektigini bilir ve ona gore davranir.
g Cok Iyi Derecede  [Kendi ¢aligma alanini tertipli ve diizenli kullanmanin yaninda is arkadaglarmin 5
S 'Yeterli da bu duruma dikkat etmeleri i¢in gaba gosterir.
£
19. Kullandig1 Arag¢ ve Gereci Koruma ve Tasarruf Yapabilme Becerisi
Dereceleri [Agiklama s
Cok Yetersiz Kurumun kendisine tahsis ettigi arag ve gereci kullanmada son derece dikkatsiz|l §
davranmakta. Islerini yaparken herhangi bir tasarruf yapma aliskanlig =
lbulunmamaktadir. i
Yetersiz Kullandig1 arag gereci kullamirken bazi zamanlar dikkat etmekte ve bazi zamanlar2 =
e . . . S
= da tasarruf yapma bilincindedir. Ama bu durum yetersiz diizeyde| S
g algilanmaktadir.
< Orta Derecede Islerini yapmasi igin kurum tarafindan kendisine tahsis edilen arag¢ gereci3
E lkullanmada kurumun beklentilerini karsilayabilecek diizeyde ¢aligmaktadir.
z Yeterli
i [yi Derecede Kullandig1 arag ve gereci korumada dikkatli davranmaktadir. Yeterli diizeyin#
.g Yeterli biraz daha iistiinde gayret gostermektedir. Islerini yaparken de tasarruf bilinci
<= dogrultusunda hareket etmektedir.
g Cok Iyi Derecede [Kurumda islerini yaparken sahip oldugu tasarruf bilinci ve arag ve gereci korumaf®
S Yeterli duygusunu  arkadaslar1 arasinda da yerlestirmeye ¢alismakta onlari
E lyonlendirmektedir.
20. Kendisine Verilen Gorevleri Yerine Getirebilme Becerisi
Dereceleri [A¢iklama <
Cok Yetersiz Y éneticisi tarafindan kendisine verilen grev ve emirleri yerine getirmemektedir. {1 g
g
= =~
Yetersiz Y Oneticisi tarafindan kendisine verilen emir ve gorevleri aksatmaktadir. 2 o
QD
S

Performansin [htiyaci Kargilama Diizeyi

Orta Derecede

Yeterli

'Yoneticisinin beklentilerini karsilayabilecek sekilde kendisine verilen emir ve
gorevleri zamaninda yerine getirmektedir.

@

iyi Derecede

Yeterli

Y Oneticisi tarafindan kendisine verilen emir ve gorevleri beklenenden daha erken|
lyerine getirmektedir

N

Cok Iyi Derecede
Yeterli

[Emir ve gorev beklemeden isle ilgili her tiirli caligmay1 yapmaktadir.
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21. Temsil Yetenegi

Dereceleri [Agiklama <
‘ _ , : 5
Cok Yetersiz Kurumu temsil yeteneginden yoksun, tutarsiz ve giiven olusturmayan birjl g
izlenim vermektedir. §
ol
o
S
Y etersiz Giyim, konusma ve tavirlarinda dikkatli, giivenilir ve saygin bir izlenim[2 =
olugturmak igin ¢aba gdstermelidir.
Orta Gerek dis goriiniimii gerekse de tavir ve davramslariyla kurum iginde ve[3
B kurum disinda kurumu temsil yetenegi yeterlidir.
S Derecede
a
< -
g Yeterli
g Iyi Derecede Giyim, konusma ve tavirlarinda kurumu temsil ettiginin bilincinde olarak}4
% Yeterli dikkatli, giivenilir ve saygin bir izlenim olusturur.
=
= -
2 Cok Iyi Derecede |Giyim, konusma ve tavirlarinda belediyemizi temsil ettiginin bilincinde[5
g Yeterli olarak dikkatli, giivenilir ve saygin bir izlenim olusturur.
2
5
=W
22. Yazih ve Sozlii iletisim
Dereceleri IAciklama S
Cok Fikirlerini net ve bilingli bir sekilde ifade edemiyor. Kelime yetersizligi[l §
Vetersi mevcut. Kelime hazinesi zayif. fletisimde sayisiz dilbilgisi ve imla hatasi =
elersiz lyaptyor. Hatalarini diizeltmek igin sozlik kullanmayr veya yardim i
almay1 sevmiyor. =
5
Yetersiz Genelde net bir sekilde kendini ifade ediyor ancak, bazen dinleyicilerin2
onun sozlerinin anlamim arastirmasi gerekiyor. Bazen diigiinmeden
lkonusuyor. Diisiincelerini ifade ederken net ve kisa olabilmesi igin|
kendini biraz gelistirmesi gerekli. Yazdiklarinin tarz ve igerik olarak]
lgdzden gegirilmesi gerekiyor.
Orta INet anlagilabilen cevaplar verebiliyor. Fikirlerini agiklamakta rahat bilgi3
laligverisi yapabiliyor. Sunumu mantikli, iyi organize edilmis ve kendini
Derecede net ifade ediyor. Yazili raporlari kolayca anlagilabiliyor. Net ve kisal
olarak diisiincelerini ifade ediyor. Yazilarini, raporlarini iyi ve tutarli
Yeterli

sekilde hazirliyor.

Iyi Derecede
Yeterli

Konugma yetenegi zor durumlarda bile ona yardimeci oluyor. Giizel/4
konusmak i¢in ¢aba harciyor. Karsisindakini ikna etme kabiliyeti var.
fletisimde sade ve 6z, sadece fikrini anlatacak gerekli kelimeleri
kullaniyor. Sik sik kendi pozisyonunun {istiinde 6zel raporlar ve oneriler|
hazirlamast isteniyor.

Cok Tyi Derecede
Yeterli

IPerformansin Ihtiyaci1 Kargilama Diizeyi

Kendini ¢ok giizel, kisa ve 6z bicimde ifade ediyor. Zor ve karmasik/>
konularin sunulmasi sik stk ondan isteniyor. Gorisleri ile karsisindakini
etki altina aliyor. Teknik igerigi ¢ok iyi ifade ediyor, konu ile ilgisi
olmayanlar dahi rahatlikla anlayabiliyorlar. Baskalarinin yazdiklarimin da
onun kontrol etmesi isteniyor.
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23. Kendisine Verilen Gorevleri Yerine Getirebilme Becerisi

IPerformansin Ihtiyaci1 Kargilama Diizeyi

Yeterli

saglamaktadir.

Dereceleri |A¢iklama
Cok Yetersiz Yoneticisi tarafindan  kendisine verilen gdrev ve emirleri yerinel S
getirmemektedir. %
- =3
Yetersiz Y 6neticisi tarafindan kendisine verilen emir ve gorevleri aksatmaktadir. 2 Z
2 g
S
E Orta Derecede Y 6neticisinin beklentilerini karsilayabilecek sekilde kendisine verilen emir ve[3
< gbrevleri zamaninda yerine getirmektedir.
g Yeterli
R
) Iyi Derecede YeterliYéneticisi tarafindan kendisine verilen emir ve gérevleri beklenenden dahal4
-z erken yerine getirmektedir
=
g
§ Cok Iyi Derecede  [Emir ve gorev beklemeden isle ilgili her tiirlii alismay1 yapmaktadir. 3]
g Yeterli
2
2
24. Analitik Olma / Problem C6zme Becerileri
Dereceleri IAciklama s
Cok Yetersiz Yetersiz ve yanlis bilgi topluyor. Kararlarin sonuglar1 ve gelecekteki etkileril g
konusunda yeterince endise duymaz. ?
Yetersiz Bilgiyi, dogrulugundan emin olmak igin zaman zaman kontrol ediyor. Konulari}2 =
lve sorunlar1 tammliyor ancak bunun i¢in biraz daha fazla zamana ihtiyag| §
.y =)
= duyabilir.
g Orta Derecede Her tiirlii bilgiyi hizla topluyor. Elde ettigi bilgilerin dogrulugunu arastirtyor.[3
< Dogrulugundan emin oldugu bilgilere dayanarak analizler yapmaya galistyor.
g Yeterli
5 [yi Derecede Elde ettigi bilgiler dogrultusunda saglikli analizler yapiyor. Konulari ve/4
5] sorunlart hizla ve kolaylikla tanimliyor.
S |Yeterli
= :
g Cok Iyi Derecede |Alternatifler iiretmeden once tiim ilgili verileri topluyor ve analiz ediyor.[
§ Yeterli Konular1 ve sorunlari tam olarak anlaymcaya kadar karar alma siirecini
E erteliyor. Tiim bilgi kaynaklarindan saglikli sonuglar ¢ikariyor.
e
=
25. Degisen Sartlar1 Kavrama ve Uygulama
Dereceleri IAciklama S
Cok Yetersiz Standart yontemlerle, dnceden saptanmus sabit hedeflerle yonetim iglevini yerinell %
getirmeye calisir. 3
o
Yetersiz [Yeniliklerden kaginir, degisen kosullara uyum saglamakta zorlanir. 2 g
=
Orta Derecede  [Degisen kosullara genel bir ¢ergevede algilamakta hedeflere uyum(3

Iyi Derecede

Degisen g¢evre kosullart altinda bilgi ve deneyim birikimini kullanarak isini
gergeklestirir, yeniliklere agiktir. Degisen kogullara uyum saglar.

Ny

Yeterli
Cok Iyi Derecede [Degisen gevre kosullarim zamaminda algilar ve kurumun genel amag, hedef vel
Yeterli stratejilerine uyarak isin gereklerini yerine getirir.
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26. Pozitif Diisiinme

Performansin [htiyaci Kargilama Diizeyi

Calisanlarin risk almaya tereddiit ettikleri veya zayifliklarini ortaya ¢ikarmaya
cekindikleri bir ortam olusturuyor.

Dereceleri [Agiklama <
. 5
Cok Y etersiz Kendi motivasyonsuzlugunu baskalarina yansitir. Insanlar motive ederek birl =
yere varilmayacagina inanir. Bagkalarini motive etmek yerine olumsuz etkiler. i
)
c
(<4
=}
Yetersiz Kendini motive etmekte ara ara zorlanir ve bunu ¢alisanlara yansitir. Motivasyon|2
siirekli yapilmasi gereken bir is degildir ancak ara ara diistiniilecek bir istir.
Orta Derecede  [Yaptig1 islerle ilgili yeterli diizeyde pozitif diisiinceye sahiptir. Gerektigindel3
lkendi kendini motive edebilir. Baskalarini motive etmekte bazi problemler|
B Yeterli yasayabilir.
3
a
g [yi Derecede 'Yaptig1 islerle ilgili yeterli diizeyde pozitif diisiinceye sahiptir. Gerektiginde/4
Z kendi kendini motive edebilir. Bagkalarmi motive etmekte de oldukgal
Vi Yeterli yeteneklidir.
= Cok Iyi Derecede [Baskalarimin motivasyon ihtiyacini anlayip ihtiyaca uygun motivasyon araglarmif
= Yeterli kullanir. Motivasyonu artirmak yerine motivasyonun oniindeki engelleri ortadan,
é kaldirmak i¢in ¢alisir.
2
5
=W
27. Rehberlik ve Gelistirme
Dereceleri [Agiklama <
Cok Calisanlarin  performansiyla ilgili yeterli 6rnekleme saglamadan, onlarinl g
. erformanslartyla ilgili sonuglar ¢ikariyor. a
Yetersiz P viare gar ikany 8
~
o
o
i 5
Yetersiz Calisanlarin gabalarmi kiigiik gorerek, kendilerine olan giivenlerini sarsiyor.|2

Orta Derecede

Yeterli

Caliganlara geri bildirim saglamada sadece duymak istediklerini dinliyor, bu
konuda segici davraniyor. Verdigi geri bildirimin kisa donemli bir odaga sahip
olmast igin anlik konularda yol gosteriyor.

w

Tyi Derecede

Yeterli

Her calisana deger veren ve destekleyen bir ortam olusturuyor. Basarilart ve
lhedefe yonelik davranislar: fark ediyor ve ddiillendiriyor.

~

Cok Tyi Derecede
Yeterli

Kendisinin rehber olarak alindiginin farkinda ve iyi bir rehber olabilmek i¢in ¢ok
dikkatli sekilde
gelistirebilmeleri igin onlara yol gosterici pozisyonunda yer almaktadir.

davranmaktadir. Calisanlarin  da  kendilerini  en 1iyi
Caliganlara zamaninda ve dogru geribildirimde bulunuyor. Geribildirim|

saglarken ¢alisanin duygularini anlayisla karsiliyor ve ona karsi iyi davraniyor.

[32]
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28. Analitik Olma / Problem Cozme Becerileri

Dereceleri  [Agiklama
Cok \Yetersiz ve yanlig bilgi topluyor. Kararlarin sonuglari ve gelecekteki etkileri konusundafl S
Yetersiz lyeterince endige duymaz. =
. [Yetersiz Bilgiyi, dogrulugundan emin olmak i¢in zaman zaman kontrol ediyor. Konular1 ve sorunlari2 %
§ tanimliyor ancak bunun i¢in biraz daha fazla zamana ihtiya¢ duyabilir. 8
He=1 =
5 2
g Orta Her tiirlii bilgiyi hizla topluyor. Elde ettigi bilgilerin dogrulugunu arastiriyor.[3 g
=  |Derecede  |Dogrulugundan emin oldugu bilgilere dayanarak analizler yapmaya ¢aligtyor.
1723
5 Yeterli
5 Iyi Derecede|Elde ettigi bilgiler dogrultusunda saglikli analizler yapiyor. Konular1 ve sorunlari hizla ve/4
.g kolaylikla tanimlryor.
<= |Yeterli
S [Cokiyi |Alternatifler iiretmeden 6nce tiim ilgili verileri topluyor ve analiz ediyor. Konular1 vep
§ Derecede  [sorunlart tam olarak anlayincaya kadar karar alma siirecini erteliyor. Tim bilgi
S Yeterli lkaynaklarindan saglikli sonuglar ¢ikariyor.
5
29. Yetkilendirme
Dereceleri|A¢iklama
Cok Baskasmmn  fikrine sans tanimmiyor. Astlarimin  hata yapmasma tahammiil edemiyor,|l S
. |gtivenemiyor ve karar hakki tanimiyor. Bir alt pozisyonda yaptigi isleri, hala bir iist pozisyonda 5
Yetersiz . .. =y
da yapmaya devam ediyor. Kontrolii kaybetmekten korkuyor. =
8
ool
e
Yetersiz  |Sozde yetki delege etmeyi savunuyor ama uygulamada géniilsiiz. Bunun baslica sebebi de iyil2 §
planlama yapamayisi. Yetki devrini genelde ¢ok belirsiz ve ¢ok ana konularda yapiyor. Astlari
lyetki alabilmek i¢in ¢ok zorlaniyor.
? Orta 'Yetki devri konusunda tutarli bir davrams sergiliyor, olanaklar1 degerlendiriyor. Astlarinii3
8 Derecede [sorumluluk almaya cesaretlendiriyor, kurdugu kontrol mekanizmas ile olaylar1 kontrol ediyor|
E Ive boylelikle astlarin koruyor.
= |Yeterli
5 Tyi iyi planlama ve organizasyon ile yetki devrini ¢ok iyi bagartyor. Yetki devrini astlarimn/4
5 Derecede |gelisimi i¢in bir arag olarak gériiyor, bunun igin risk aliyor. Astlarin daha gok yetki istedigine|
.2 Ive daha iyi is yapacaklarina inaniyor.
= |Yeterli
é Cok iyi  [Yoneticiligin, isi baskalarina yaptirabilme olduguna, yetki devrinde basari i¢in kargihikl giiven(S
g Derecede [ortaminin geregine inaniyor. Astlari hata yapinca elestirmiyor, onlara giiven asiliyor. Yetki
& |Yeterli  |verince kontrolii kaybetmekten korkmuyor.
5
30. Degisen Sartlar1 Kavrama ve Uygulama
Dereceleri|A¢iklama
Cok  Standart yontemlerle, dnceden saptanmus sabit hedeflerle yonetim islevini yerine getirmeyefl <
'S, [Yetersiz 1 =
g el o)
5’ Yetersiz - Yeniliklerden kaginir, degisen kosullara uyum saglamakta zorlanir. 2 =
< 8
=) =
% Orta Degisen kosullara genel bir ¢ergevede algilamakta hedeflere uyum saglamaktadir. 3 =
5 |Derecede 3
M,
3 L
.g Lyi Degisen ¢evre kosullar1 altinda bilgi ve deneyim birikimini kullanarak isini gergeklegtirir,4
== |Derecede |yeniliklere agiktir. Degisen kosullara uyum saglar.
E Cok iyi  [Degisen gevre kosullarin1 zamamnda algilar ve kurumun genel amag, hedef ve stratejilerined
‘é Derecede |uyarak isin gereklerini yerine getirir.
& |Yeterli
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ARMUTLU BELEDIiYE BASKANLIGI YONETICi /SEF/MEMUR VE SOZLESMELiI POZISYONDAKI
PERSONEL iCiN YETKINLIiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME RAPORU

Y Oneticinin/Calisanin Adi ve Soyadi: Tarih:.

Sicil  Kadro Midirligi

Gorev Midirlagi: Gorevi:

Miidiirliikte Géreve Baglama Tarihi:

1 Memur ve Sozlesmeli Personel igin 1°den 20’ye kadar olan siklarla degerlendirme yapilacaktir.
2 Sef Pozisyondaki personel i¢in 1-15 ve 21-25 arasi siklar degerlendirecektir.

3 Yonetici Pozisyonundaki personel i¢in 1-15 ve 26-30 arasi siklar degerlendirilecektir.
IDEGERLENDIRME KRITERLERI LLAmir  |[ILAmir

IHer soru i¢in 1-5 arasi puanlama yapilacaktir.

Is Bilgisi (Yaptigi ise iligkin teorik ve pratik bilgi diizeyi)

\Verimlilik (Gorevini istenilen zamanda ve miktarda en uygun maliyetle yapabilme
becerisi)

[s Kalitesi (Isini standartlara uygun olarak yapabilme becerisi)

Sorumluluk (Gorev sorumluluguyla arag ve geregleri dogru kullanma ve sonuglari

listlenme)
5  |Problem ¢dzme ve iiretkenlik(karsilastig1 problemleri hizli ve dogru bigimde

cozme, fikir gelistirme, arastirma yapma,farkli diisiinceler ortaya koyma)

6 |insan Iliskileri (Ustleri, astlar1, caligma arkadaslar1 ve cevresi ile uyumlu iliskiler ve

saglikl iletisim kurmak)
7 |Organizasyon Becerisi (Verilen gorevi organize edebilme ve sonuglar takip edebilme

becerisi)

8  (Ogrenmeye yatkin olma (hizmetici egitimlerde ve gorev aldig1 calismalarda basaril bir

performans gdsterebilme becerisi)
9 |Girisimcilik ve yeniliklere yatkin olma (yaptig1 islerle ilgili olarak giincel olaylar: takip,

ledebilme. vonetime islerin islevisi ile ilgili veni Oneriler sunma becerisi)

10 [Takim Calismas1 (Takim iiyeleri ile igbirligi ve dayanigma iginde galigma, bilgiyi
| pavlasma)

11 [Vatandas ve galisan odaklilik (Gérevini diger birim ¢aliganlarinin ve vatandaslarin arzul
lve beklentileri dogrultusunda yerine getirebilme becerisi)

12 |Karar alma (Kendisini ilgilendiren konularda karar alabilme, inisiyatif kullanabilme )

13 |Programli Caligma (kendisine verilen galigmalar nem ve aciliyetine gore siraya
kovarak bitirebilme becerisi)

14 lIse Baglihig1 (yaptig1 isi benimseyerek yapabilme becerisi, ise ve kuruma baglilik

aracacil

15 [Esneklik (Y®neticisinin bilgi ve izni dogrultusunda kendisine verilen diger gorevleri de
lverine getirebilme becerisi

16 [Temsil Yetenegi (Dis goriiniis tavir ve davraniglari ile temsil yetenegi)

17 [[letisim Becerisi (Yazili ve sozli iletisim ile birlikte beden dilini kullanabilme becerisi)

18 (Calisma Masasi ve Mekanin Temiz ve Tertipli Tutmak (Islerini yaparken cevresini
diizenli ve temiz tutma becerisi

19 [Kullandigi Arag ve Gereci Koruma ve Tasarruf Yapabilme Becerisi

20 [Kendisine Verilen Gérevlerin Yerine Getirebilme Becerisi (Kendisine verilen gorevle
ilgili beklentileri karsilayabilme becerisi)

21 [Temsil Yetenegi (D1s goriiniis tavir ve davranislari ile temsil yetenegi)

22 |lletisim Becerisi (Yazili ve sozlii iletisim ile birlikte beden dilini kullanabilme becerisi)

23 [Kendisine Verilen Gérevlerin Yerine Getirebilme Becerisi (Kendisine verilen gérevle
ilgili beklentileri karsilavabilme becerisi)

24 |Analitik Olma/Problem C6zme Becerileri (Sorunlar karsisinda etkili ve daha pratik
coziimler gelistirebilme becerisi)

25 Degisen Sartlar1 Kavrama ve Uygulama (Kurum igi ve kurum dis1 sartlar1 yakindan
takip edebilme ve bunlar1 kuruma adapte edebilme becerisi)

26 |Pozitif Diisiinme (kendilerini ve ¢alisanlar: motive etme becerisi)

27 [Rehberlik ve Gelistirme (Calisanlarma kars1 6rnek olma ve onlarin kendilerini
gelistirmelerine imkanlar sunma

28 |Analitik Olma/Problem C6zme Becerileri (Sorunlar karsisinda etkili ve daha pratik
coziimler gelistirebilme becerisi)

29 [Yetkilendirme (¢aliganlar arasinda adil is dagilimi yapabilme ve isle esit oranli
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sorumluluk verebilme becerisi)

30 |Degisen Sartlari Kavrama ve Uygulama (Kurum igi ve kurum dis1 sartlar1 yakindan
takip edebilme ve bunlart kuruma adapte edebilme becerisi)

GENEL TOPLAM
NOT ORTALAMASI
Puanlama: ( )0-34 Cok()35-59 Yetersiz () 60-74 Yeterli () 75-89iyi () 90-100 Cok Iyi
Yetersiz
DEGERLENDIRENLER
1. Amir 2. Amir
Unvani: Unvani:
|Ad1 ve Soyada: Adi ve Soyadi:
Imza: Imza:

Performans A¢iklama:
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OZGECMIS

08 Mayis 1987 tarihinde Bursa’da dogdu. Ilkoégretimini Armutlu 75. Yil Ilkogretim
Okulu’nda, Lise 6grenimini Bursa Erkek Lisesi’nde tamamladi. Lisans egitimini Uludag
Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Maliye Béliimii’nde yapti. Muhasebe ve
insan kaynaklar1 alaninda kendini gelistirmekle birlikte 2009-2012 yillar1 arasinda 6zel
sektorde calistr. 2012 yilinda Armutlu Belediyesi Mali Hizmetler Miidiirliigii'nde
muhasebe personeli olarak goreve basladi ve halen gorevine devam etmektedir. 2011
yilinda basladig1 Yalova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Caligma Ekonomisi ve
Endiistri iliskileri Anabilim Dali insan Kaynaklar1 ve Calisma iliskileri Programinda

yiiksek lisans egitimine devam etmektedir.
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