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OZET

Bu caligmanin ilk bdliimiinde performans ve performans degerlendirme
kavramlar1 iizerinde durulmustur. Performans yonetiminin gelisimi ve oneminden
bahsedildikten sonra performans bilesenlerini olusturan performans planlama,
performans degerlendirme ve performans gelistirme agamalari tek tek incelenmistir.
Klasik ve ¢agdas olmak tizere ikiye ayrilan performans 6l¢tim modelleri detayl bir
sekilde anlatildiktan sonra performans degerlendirme siirecinde yasanan problemlere
dikkat ¢ekilmistir.

Calismanin ikinci bolimi, genel olarak kamu orgiitlerinde ve sonrasinda
belediyeler 6zelinde uygulanan performans degerlendirme sistemleri ile ilgilidir.
Belediye personelinin performans degerlendirmesini inceleyebilmek igin Once
belediye personel sisteminden bahsedilmistir. Belediyelerde istthdam tiirleri
incelendikten sonra, belediyelerde performans degerlendirme boliimiine gegilmistir.
Belediyelerde performans degerlendirme, hem 657 sayili Devlet Memurlar
Kanunu’na tabi personeli hem de 4857 sayili Is Kanunu’na tabi personeli kapsamak
tizere ikiye ayrilip incelenmistir. Kamu Personeli Yasa Tasaris1 Taslaginin
incelenmesiyle, belediyelerde performans degerlendirmenin gelecekteki yasal
perspektifi hakkinda bilgi verilmis ve son olarak uygulamada karsilasilan sorunlar
tizerinde durularak ikinci boliim bitirilmigtir.

Calismanin son béliimiinde, Izmir ili ilge belediyelerinin personel islemleri
yetkililerine uygulanan, belediyelerde bireysel performans degerlendirme konulu
anket caligmasi; amaci, yontemi, kapsami ve arastirma bulgularinin analizi

cergevesinde yorumlanmustir.



ABSTRACT

The first section of this paper begins with performance and performance
evaluation facts expression. After being told about the importance of performance
management and its progress, the phases of performance management, which are
performance planning, performance evaluation and performance development, are
explained in details. Both the classic models and the modern models of performance
measures are studied one by one. At last, the issues might occur during performance

evaluation is considered.

Second section of this work is about performance evaluation generally in
public organizations and specifically in municipalities. First, municipality
employment system is analyzed. Then, civil servants are divided into two categories
according to whether they are officials or laborers and performance evaluation in
municipalities is examined based on this differentiation. Concept of the new
regulations will give an idea of future legal perspective about public servants and this

section ends with tips about the problems during practice process.

Last section is concerned about the questionnaires applied to the personnel
authorities in the district municipalities of Izmir. The aim, extension, methodology

and the results of the questionnaires are commented deeply.
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ONSOZz

Siiphesiz bu tezi yazarken yoruldugum, bunaldigim zamanlar oldu. Ilk tez
tecriibem olmasi dolayisiyla olduk¢a zorlandim ama simdi fark ediyorum, hi¢bir sey
goriindiigii kadar zor degilmis. Istek ve sabir sahibi olduktan sonra insanoglunun
basaramayacagi bir sey yokmus. Emeklerimin karsiligini almaktan ve yarim
biraktigim isi tamamlamaktan Otlirii ne kadar minnet ve mutluluk dolu oldugumu
umarim ifade edebiliyorumdur. Bu tezi yazabildigim igin artik kendimi daha fazla
hissediyorum.

Biitin bu giizel duygular1 yasamama sebep olanlara tesekkiir etmek
boynumun borcudur. Anlayisi, birikimi, yonlendiriciligi ve en 6nemlisi igtenligi ile
bu teze danigmanlik yapan ¢ok degerli hocam Dog. Dr. Bayram Coskun’a ne kadar
tesekkiir etsem yeterli olmayacaktir. Hocam olmasaydi bu tez olmayacakti. Bir de
bazilar1 var ki, onlar olmasaydi “ben” olmayacaktim. Su hayatta sahip oldugum tek
hazinem, canimdan cok sevdigim AILEM olmadan benim tek basima hi¢ bir
anlamim yok. Anneme, babama, anneanneme, dayima ve Fatosum’a sevgilerimi ve
tesekkiirlerimi Omriimiin sonuna kadar tekrar etmek istiyorum. Hepinizi ¢ok

seviyorum.

Lale Sanem Sekercioglu



GIRIS

1980’1 yillar ekonomi, siyaset, yonetim vb. alanlarda bir¢ok degisimin ve
donilistimiin yasandigr bir déonem olmustur. Ekonomilerin liberallesmesi, mal ve
hizmet dolagimimin yayginlagsmasi, uluslararasi rekabetin artmasi, insan haklari,
insani degerler, katilimeci yonetim ve bu gelismeleri takip eden kiiresellesme,
demokratiklesme, yonetisim, iletisim teknolojisindeki ilerlemeler, egitim diizeyinin
yiikselmesi gibi  birtakim gelismeler ve doniistimler devletin islevlerinin
sorgulanmasina ve yonetimde yeni arayislarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur
(Aykag vd., 2007: 539).

Bu arayislar sonucunda, “Performans Yonetimi” ve “Performans
Degerlendirme” oldukca énemsenen kavramlar haline gelmistir. Ister kamu ister 6zel
orgiitler agisindan olsun, ¢alisanin is ortamindaki performansinin degerlendirilmesi
biiyiikk 6nem tasimaktadir. “Performans” en basit tanimiyla verimliligin 6lgtilmesidir.
Bu 6lgme kurum igin yapilirsa “Kurumsal Performans”, calisanlara yonelik yapilirsa
“personel performans: degerlendirilmesi” amaci tasir ve Orgitlerin personel
politikasinin etkinligini 6lgmede yarar saglar (Filiz, 2004: 85). Hem o&rgitun bir
bitiin olarak (kurumsal) performansinin hem de 06rgit ¢alisanlarinin bireysel
performanslarinin 6l¢giilmesi, yonetim teorisi ve uygulamalar1 agisindan kaginilmaz
bir durumdur. Dolayisiyla personel biitiiniin pargasidir, personelin performansinin
yiikselmesi Orgiit performansiin yiikselmesini getirir. Bunlar bir birine paralel,

ayristirilamayacak olgulardir.

Vatandaslarin; yasadiklar1 sehirde haklari olan kamu hizmetlerinden etkin,
hizli ve ihtiyaglar paralelinde faydalanabilmeleri icin 06zellikle belediyelerin
performanslarini arttirmalar1 oldukga dnemlidir. Yerel nitelikli kamu hizmeti veren
onemli kuruluslardan biri olan belediyelerin performans yonetimi alaninda galismalar
yapmasi ve gelisim gostermesi; yerel hizmetlerin yetkinligi bakimindan biiyiikk 6nem
arz etmektedir. Belediyelerin performanslarini arttirabilmelerinin itici giicii, belediye

personelinin performansini arttirmasidir.
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Bu calisma, Izmir ili ilge belediyelerinde calisan memur, sézlesmeli personel
ve is¢i personelin performanslarinin degerlendirilip degerlendirilmedigi ve eger
degerlendiriliyorsa, hangi yontemler kullanilarak  degerlendirildiginin  ve
degerlendirme sonrasi hangi islemlerin yiiriitiildiigiiniin saptanmasi amaciyla
gerceklestirilmistir. 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu “memur” statiisiinde olan
personel i¢in bir degerlendirme ydéntemi 6ngdrmekle birlikte, 4857 sayili Is Kanuna
tabi olarak c¢alisan personelin performans degerlendirilmesi i¢in memurlara kiyasla
standart bir yap1 ongoriilmemistir. insan kaynaklari ydnetimi anlayisinin bir uzantisi
olarak, memurlar disindaki diger personelin degerlendirilmesine iliskin birtakim
uygulamalarin yapilmasi gerekmektedir; Ancak uygulamanin nasil gergeklestigi
hakkinda literatiirde fazla bir bilgi yer almamistir. Uygulamadaki durumu sinirli bir
alanda da olsa tespit etmek amaciyla 35 sorudan olusan bir anket formu gelistirilmis

ve bu anket Izmir ilinde bulunan 30 ilge belediyesine uygulanmustir.

Turkiye’de performans alaninda calismalar yapilmistir fakat bu ¢aligmalar
genellikle kurumsal performansin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi ile sinirlt kalmistir.
Ulagilabilen kaynaklarda belediyelerde bireysel performans degerlendirme ile ilgili
alan arastirmasina rastlanmamaistir. Bu sebeple, sinirli bir alanda da olsa belediyelerin
performans degerlendirme etkinliklerinin yap1 ve nitelik olarak irdelenmesi ve bu

kapsamda bilimsel bilginin tiretilmesi 6nemli olmaktadir.

Bu ¢alisma ii¢ boliimden olusmustur. Birinci bolimde kavram incelemesine
yer verilmistir. Performans ve performans yoOnetimi kavramlari irdelenmis,
performans yoOnetimi asamalar1 tamitilmis ve uygulamada karsilasilan sorunlar
lizerinde durulmustur. Ikinci béliimde, performans ydnetiminin kamu &rgiitleri
acisindan yeri ve Onemi iizerinde durulmustur. Belediye personel sistemi ve
belediyelerde performans degerlendirme konular tartisilmistir. Norm kadro
uygulamasi ve Kamu Personeli Yasa Tasarist Taslag1 hakkinda bilgi verilmistir. Son
boliimde ise yapilan anket calismasinin amaci, yontemi ve kapsami agiklandiktan
sonra alan arastirmasi sonuglar1 genis bir ¢ercevede degerlendirilerek bu c¢alisma

bitirilmistir.



BIRINCI BOLUM

PERFORMANS YONETiMi KAVRAMI VE

PERFORMANS OLCUM YONTEMLERI
Calismanin bu ilk boliminde performans yonetimi kavrami ile performans
yonetiminin dogusu, kapsami1 ve bilesenleri iizerinde durulacaktir. Oncelikle
performans ve performans yonetimi kavramlar1 tanimlanacak ve performans
yonetimi sisteminin nasil ortaya c¢iktigi anlatilacaktir. Daha sonra performans
yonetiminin kapsamini olusturan bilesenleri; performans planlama, performans
degerlendirme ve performans gelistirme asamalar1 irdelenecektir. Performans
degerlendirme  asamasimnin  konusu olan, daha dogrusu bu asamayi
gerceklestirebilmek i¢in kullanilan performans 6l¢iim yontemleri detayli bir sekilde
ele alinacaktir. Son olarak performans yoOnetimi sisteminin igletimi sirasinda
karsilasilan sorunlar belirlenmeye calisilacak ve bu sorunlarin ¢dziim yollart

aranacaktir.

I. PERFORMANS VE PERFORMANS YONETIMIi
KAVRAMLARI

Performans, bir amaca ulagmak i¢in gosterilen ¢abalarin toplamidir. Baska bir
ifadeyle performans, genel anlamda amagli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde
edileni nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir (Akal, 1998: 51). Ornegin,
bir piyano virtiioziiniin sahnede gosterdigi basarili veya basarisiz etkinlik onun
performansidir. Bir piyano resitalinde, amaglanmis veya planlanmis olan etkinlik
resitalin basarili bir sekilde gdsterimidir. Etkinlik sonucu seyircinin begenisi veya az
alkislama suretiyle gosterdigi tepki nitel sonucu; bilet hasilatlarinin artisi veya azalisi

seklinde ortaya ¢ikan sonug ise nicel sonucu olusturur. O zaman soyle denebilir,
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“performans” en basit tanimiyla verimliligin Olglilmesidir (Filiz, 2004: 1).

Verimliligin 6l¢iilmesi siirecine performans degerlendirme siireci de denebilir.
Bu 6l¢me ya da degerlendirme islemi iki sekilde yapilir:

- Kurumsal performansin olglilmesi: Biitiin olarak kurumun yani Orgiitiin
performansini 6lgmek igin degerlendirme yapilirsa, bu eylem “Kurumsal

Performans”in degerlendirilmesi olarak nitelendirilir (Filiz, 2004: 1).

- Personel (isgoren) performansinin oOlgiilmesi: Calisanlara yonelik bir
degerlendirme yapilirsa, bu degerlendirme “Personel Performansi
Degerlendirilmesi” amac1 tasir ve Orgiitlerin personel politikasinin
etkinligini 6lgmede yarar saglar. Personelin orgiite sagladigi katki, ise
baglilig, kendini gelistirme ve yiikselme istegi ve egitimler sonucu
gosterdigi ilerleme ya da kayitsizlik durumlart anlasilmis olur. Bu
sonuglarla dogru orantili bir sekilde odiillendirme ve yikseltme ya da

uyari ve egitim siiregleri adil bir sekilde isletilir (Barutgugil, 2002: 128).

Kurumsal performans: 6lgmek i¢in farkli, personel performansimi 6lgmek
icin farkli 6l¢tim modelleri bulunmaktadir. Bu ¢alismanin konusu bireysel
performans degerlendirmesi Uzerine oldugu icin ileriki bagliklarda bireysel
performans degerlendirme Ol¢iim modelleri {izerinde ayrintili bir sekilde

durulacaktir.

Performans kavramindan bahsedildigi zaman, zorunlu olarak performans
standartlarinin da adi1 geger. Bu sebeple, performans standartlarindan ne anlasildigini
irdelemek bilgileri pekistirecektir. Performans degerlendirme temelinde kisilerin
performanslarinin  karsilastirilabilecegi  standartlarin =~ var  olmasi  gerekir.
Karsilastirmalar yolu ile kisinin basar1 derecesini belirlemek miimkiin olur.
Performans standartlar1 ne kadar agik ve net olarak tanimlanirsa, degerlendirmeler o

denli objektif olacaktir (Uyargil, 2008: 34).

Genellikle performans standartlar1 nicel ve nitel olmak iizere islerin iki
yoniinii igerir. Belirli bir isin gerceklesmesi i¢in gerekli zaman, yapilan islem sayisi
gibi sayisal standartlara nicel standartlar; personelin faaliyetlerini koordine etme
yetenegi, yapilan isin kalitesi, inisiyatif kullanabilme yetisi gibi konularda belirlenen

standartlar da nitel standartlara 6rnek gosterilebilir (Cascio, 1992: 276).
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Son zamanlarda (zerlerinde epey durulan iki kavramdan daha bahsetmek
gerekmektedir. Bu kavramlar olmadan performans yonetimini tanimlamaya c¢alismak

eksik kalacaktir. Bu kavramlar “vizyon” ve “misyon” kavramlaridir.

Vizyon, ileriyi gérme giiciidiir (Kovanci, 2001: 240). Orgiitiin kendisi i¢in
istedigi gelecegin, iddiali ve ayni zamanda ulasilabilir ifadesidir denebilir. Bu
gelecek ifadesi, bir yandan karar alicilar1 ve ¢alisanlar ilerlemeye tesvik etmeli diger
yandan da gergek¢i olmalidir. Vizyonun uzun vadede en Onemli islevi, Orgiitiin
stratejisi ile amacg ve hedeflerinin belirlenmesinde yol gosterici olmasidir (Durna ve

Eren, 2002: 55).

Misyon, Orgiitii digerlerinden farkli kilan ve Orgiitiin faaliyet alanini
tanimlayan tek amagtir (Pearce ve Robinson, 1991: 13). Bir baska tanimla misyon,
bir Orgiitiin varolus nedenini ve temel amacini agiklayan, amag¢ ve strateji olusum
sirecine rehberlik eden unsurdur (Comerford ve Callaghan, 1985: 10). Orgiitiin
varlik sebebidir. Orgiitiin ne yaptigin1 nasil yaptigii ve kimin icin yaptigim acikca
ifade eder. Vizyon ve misyon birlikte kullanilip Orgiitiin performans planlamasi

siirecinin ¢atisini olustururlar.

Performans ydnetimi ise su sekilde tamimlanabilir: Iyi bir performans
seviyesine ulagsmak icin idarenin, performans planlamasini ve denetimini de igeren
genis bir anlayis gelistirmesine Performans Yonetimi denir (Songur, 1995: 19). Bir
bagka ifade ile performans yonetimi, 6rgutl istenen amaclara yoneltmek icin érgitin
mevcut ve gelecege iliskin durumlar ile ilgili bilgi toplama, bunlar1 karsilastirma ve
performansin stirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli etkinlikleri baglatma ve
siirdlirme gorevlerini yiiklenen bir yonetim siirecidir (Sentiirk, 2008: 192). Bu
cercevede performans yonetimi; bireyleri, kendi potansiyellerinin farkina varmalarini
saglayacak sekilde motive ederek orgiitlerden, birimlerden ve bireylerden daha etkin
sonuglar almak i¢in performansin planlanmasi, performansin dlciilmesi-
degerlendirilmesi ve performansin gelistirilmesi asamalarindan olusan sistematik bir

yonetim aracidir (Cevik vd., 2008: 57).

Bu tanimlar birlikte degerlendirildiginde performans yonetimi, kurum
idaresine, kurumun mevcut durumunu tespit etmek, kurum hakkinda gelecege

yonelik amagclar ve stratejiler belirlemek ve bu amag ve stratejileri planl bir sekilde



6

uygulamaya gecirmek gibi gorevler yiklemektedir (Altintag, 2008: 4). Ayrica,
uygulama sonucundaki gerceklesmelerin Slgiimii ve degerlendirmeleri vasitasiyla
geri bildirimler elde edip sistemin olumlu veya olumsuz yonlerini tespit etmek ve
gerekli degisiklikleri yaparak faaliyetleri siirdirmek de son derece onemlidir. Bu
durum goOstermektedir ki; performans yoOnetimi sisteminin geleneksel personel
yonetimi sisteminden ayrilan en Onemli Ozelligi, oOrgiit faaliyetleri ve bireysel
faaliyetlerin 6l¢imu ve degerlendirilmesi sonucu geri bildirimler olusturulmasi ve bu
sekilde performansin gelistirilmesi i¢in gerekli araglarin saglanmasidir. Bu fark
Oonemlidir ¢unki degerlendirme sonuglarina istinaden gerekli degisiklikler

yapilmazsa, tek bagina mevcut durumun tespit edilmesi anlamsiz kalacaktir.

Bu igerik ve agiklamadan sonra performans yoOnetimi sisteminin temel

amaglar1 soyle 6zetlenebilir (Barutgugil, 2002: 86):

- Kurumsal hedefleri kisi bazina indirgeyerek her calisan tarafindan

paylasilmasini saglamak,
- Calisanlarin Orgut basarisina katkilarin1 gézlemlemek,

- Yonetici ve ¢alisan arasindaki beklentilerin karsilikli olarak anlasilmasini

saglamak ve acik iletigimi tegvik etmek,
- Bireysel ve kurumsal yetenekleri kesfetmek,
- Bireysel ve kurumsal yeterlilikleri belirlemek,
- Calisanlar1 nelerin motive ettigini agiga ¢ikarmak,
- Calisanlarin vizyon ve hedeflerini paylasmak,
- Calisanlarin 6grenme yeteneklerini ortaya ¢ikarmak,

- Bireysel ve kurumsal olarak, sistem ve isleyisi konusunda

degerlendirmeler almak (Halis ve Tekinkus, 2008: 229),

- Performans degerlendirmeyi somut ve Olgiilebilir standartlara

dayandirmak,
- Egitim planlarina temel olusturmak,

- Mevcut durumu inceleyerek gelecege yonelik stratejileri belirlemek ve

planlamak,
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- Performans gelisimleri ile ilgili girisimleri tasarimlamak, gelistirmek ve

uygulamak,

- Hedeflenen yone gidilip gidilmedigini, gidiliyorsa nasil gidildigini
gosterecek bir Olgiim  ve degerlendirme sistemini tasarimlamak,

gelistirmek ve uygulamak,

- Performans diizeyini siirekli gelistirmeyi saglayacak odiil-ceza sistemini

kurmak,
- BUtUn bu amaglara ulasmak i¢in 6rgiit yapisini yeniden diizenlemektir.

Kisacast performans yonetimi sistemiyle hedeflenen; o6rgiit calisanlarinin
verimliligini arttirmak, bunun paralelinde orgiitiin kurumsal verimliligini arttirmak
ve siirekli gelisim felsefesi dogrultusunda belirlenen standartlar1 gelistirmek, hep

daha iyiye dogru yol almaktir.

II. PERFORMANS YONETIMININ GELiSIiMi VE ONEMIi

Orgitlerin  amac1 ve gorevi belirli bir isi gerceklestirmektir. Orgiit
yoneticilerinin  gorevi de 06rglt ¢alisanlarinin, Orgutin kurulus amaglari
dogrultusunda gorevlerini basarili bir sekilde gergeklestirmelerini saglamaya yonelik
onlemleri almaktir (Songur, 1995: 8). Yonetimlerin performans anlayiglart ve
belirlenmis olan performans standartlar: siirekli degismektedir. Bu degisim siirecinde
bazi performans standartlari dnemini kaybederken bazilar1 da yeniden 6nemli hale
gelmektedir (Halis ve Tekinkus, 2008: 224). Yakin gegmise kadar hep nicel sonuglar
tizerinde durulurken, yeni anlayis ve yaklagimlarla beraber nitel sonuglar da 6nem
kazanmaya baslamistir. Ornegin, artik performans standartlari sadece verilen
hizmetin ka¢ kisiye ulastig1 ile siirlandirilmayip, hizmetin ulastigi kitlenin kagta

kacinin hizmetten memnun kaldig1 da dikkate alinmaktadir.

Performans degerlendirme kavraminin baslangici aslinda 1900’1l yillarin
baslarima kadar gitmektedir. Performans degerlendirmenin ilk Ornekleri, Amerika
Birlesik Devletleri’nde kamu hizmeti veren kurumlarda goriilmektedir. O yillarda
performans degerlendirme sadece bireylerin; fiziksel ve zihinsel Ozelliklerinin,

kisiliklerinin, davraniglarinin ve yeteneklerinin 6l¢iilmesini kapsamaktadir. Frederick
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W. Taylor'un gelistirdigi bilimsel yonetim yaklasimi ile ortaya ¢ikan is analizi*
kavrami, tiim yonetim yaklasimlarinda oldugu gibi performans degerlendirme
eyleminin perspektifini de degistirmistir. Islerin tanimlanmasi ve standartlastiriimast,
uzmanlasmanin saglanmasi gibi amaglar dogrultusunda ele alinan is analizi; mevcut
islerin analiz edilmesi ve gereksiz faaliyetlerin elenmesini saglayarak islerin daha
verimli hale getirilmesine olanak tanimistir (Kozak ve Yazicilar, 2003: 25).
1950’lerin sonuna dogru performans ve meslek amaclar1 arasinda bir iligki
kurulmus olup, hizmetin ya da {iretimin gerceklesmesi tek standart kabul edilir
olmaktan ¢ikmigtir (Carter, 1994: 132). Hizmetin ya da iiretimin kalitesi, hatalarin en
aza indirilmesi, siirekli gelisim ve sosyal sorumluluklar; hedeflenen diger standartlar

olusturmaya baslamislardir.

Performans kavraminin bu degisim siireci igerisinde degismeyen ve dnemini
yitirmeyen biricik boyutu ekonomikliliktir.? ister kamu kurum ve kuruluslar1 olsun
ister 6zel sektor sirketleri, hepsi de ekonomiklilik temelinde varliklarini siirdiirmek
yarist i¢indedirler. Karlilig1 saglayamamis bir isletmenin yok olmasi kadar hizmette
verimliligi ve maliyet-yarar dengesini kuramayan bir kamu kurumunun da varligini

stirdiirememesi dogal bir sonugtur (Drucker, 1994: 342).

Performans anlayisinin gelisim siirecinde ikinci énemli boyut verimliliktir.?
II. Diinya Savasi’ndan sonra mal ve hizmetlere olan biiyiik talep ve kit kaynaklarin
yarattig1 ortam, verimlilik kavramini bir kurtarici gibi toplumun hizmetine sunmustur
(Akal, 1998: 6). Bu gergevede ulusal politikalar gelistirilmis ve isletmeler verimlilik
esasina gore yeniden gézden gegirilmislerdir. Kamu kesiminde de sadece maliyetleri
diisiirerek sonuca ulagilamadigi anlagilmis ve girdilerden en etkin bigimde
yararlanmanin 6nemi kabul edilmistir (Koseoglu, 2008: 21). Kamu sektoriinde
verimli bir yonetimi, sadece halkin ihtiyaglarini belirli bir gelir diizeyi ile karsilamay1

amaclayan kamu yoneticileri ve ¢alisanlar degil, vergide artis olmaksizin daha fazla

Y s analizi genel anlamda, islerin ¢esitli yonlerinin tanimlanmasi, kaydedilmesi ve igin yerine
getirilmesi icin gerekli olan becerilerin ve diger gereksinimlerin belirlenmesi siireci olarak
tanimlanmaktadir.

2 Ekonomiklilik; iiretilen mal veya hizmetin karsiliginin, iiretim siirecinde yapilan masraflardan fazla
olmasi suretiyle kazang saglanmasidir. Israf karsit1 olarak tutumluluk anlaminda da kullanilir.

3 Verimlilik; elde edilen mal ve hizmetlerin yani tiretim ¢iktilarinin, iiretim girdilerine (emek, sermaye
vb.) matematiksel oranidir.
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ve daha kaliteli kamu hizmeti talep eden halk da istemektedir. Onlar igin de

verimlilik dncelikli bir konu haline gelmistir (Hayward, 1976: 44).

Tirkiye’den o6rnek verilecek olursa, Milli Produktivite Merkezi’nin®
kurulmas1 bu donemdeki gelismelerin bir sonucudur (Halis ve Tekinkus, 2008: 224).
O zaman soyle denebilir: Performans kavraminin en basit tanimi verimliligin
Ol¢iilmesi olduguna gore, verimlilik kavramina ve dolayisiyla performansa yonelik

dikkatlerin ¢evrilmesi II. Diinya Savasi sonrasina rastlamistir.

1973’teki petrol krizinin patlamast son derece Onemlidir. Krizin
tetiklemesiyle 1970’ler boyunca goriilen ekonomik durgunluk, issizlik ve kamu
yatirnmlarinin azalmasi biitlin dengeleri alt {ist etmistir (Cevik vd., 2008: 38). Gerek
kamuda gerek 6zel sektorde, performansi arttirmak temel bir politika haline gelmistir
(Halis ve Tekinkus, 2008: 225). “Miikemmelin Arastirilmasi” adli seminer
calismasinda Peters ve Waterman (1982: 13-15); aksiyon, miisteriye yakinlik,
ozerklik, girisimcilik gibi hususlara deginmislerdir. Bahis konusu verimliligin bu
sekilde saglanacagini 6ne siirmiislerdir. Bu arastirmadan yola ¢ikarak, kamu sektorii
icin neler yapilmali diye disiiniilmiis ve eger kamu sektoriinde miikemmellik
yakalanacaksa; 6zel sektoriin tistiinliikleri olarak kabul edilen diisiikk maliyet, yiiksek
kalite ve rasyonel yonetim gibi unsurlarin kamu ydnetimine aktarilmas1 gerekecegine
inanilmistir. Bu diisiinceler 1980°1i yillar boyunca yaygin bir sekilde kabul gérmiistiir
(Cevik vd., 2008: 42). Takdir olunur ki; miisteriye yakinlik ya da yiiksek kalite mal-
hizmet Uretme-sunma gibi tutum, beceri ve davraniglar, ancak bir degerlendirme s6z
konusu olursa anlasilabilir. Dolayisiyla, 1980’ler itibariyle performans degerlendirme

olgusunun yayginlagsmaya ve yerlesmeye basladig1 sdylenebilir.

1990’1 yillar ise ekonomilerin liberallesmesi, mal ve hizmet dolagiminin
yayginlagmasi, uluslararasi rekabetin artmasi, insan haklari, insani degerler, katilimc1

yonetim ve bu gelismeleri takip eden kiiresellesme, demokratiklesme, yonetisim,

* Milli Prodiiktivite Merkezi, 17.4.1965 tarihinde yiiriirliige giren 580 sayili Yasa ile kurulmustur.
Yurt ekonomisinin verimlilik ilkelerine uygun olarak gelismesine yardimci olacak Onlemleri
aragtirmak ve bunlarin uygulamaya konmasma c¢alismak, kamu ve 6zel kesim igyerlerinde
verimliligi artirici yontemleri arastirip bularak bunlarin uygulanmasini izleyip tavsiyelerde
bulunmak ve verimlilikle ilgili bilgi ve metotlar1 yaymak baslica gorevlerindendir.
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iletisim teknolojisindeki ilerlemeler, egitim diizeyinin yilikselmesi gibi birtakim
gelismeler ve dontistimler donemi olmustur (Aykac vd., 2007: 539). Bu gelismeler ve
doniistimler, kamu yonetimini ciddi bir sekilde etkilemis ve devletin islevlerinin
sorgulanmasina ve yonetimde yeni arayislarin ortaya c¢ikmasina neden olmustur.
“Geleneksel Kamu Yonetimi Anlayis1” yerini “Yeni Kamu Yonetimi Anlayisi’na
birakmistir. Performans yonetimini uygulamak, Yeni Kamu Yonetimi Anlayisinin
onemli bir aracidir. Artik kamu kurumlari, belirlenmis amaclar gerceklestirmek i¢in
orgitliin kaydettigi gelismeleri 6lgmenin bir yolu olarak performans gostergeleri
gelistirmektedir. Personelin performansi da oncekine gore daha sistematik olarak

Olciilmektedir (Koseoglu, 2008: 31).

Bu siire i¢inde onemli degisimlerin basinda pazarlama devrimi-miisteriye
yonelme gelmektedir (Halis ve Tekinkus, 2008: 225). Bu degisim kamu orgiitlerine,
“hizmet alanlarinda vatandasi tatmin etme” olarak yansimistir. Eskiden isletmeler ne
tiretirse onu satardi veya yerel idareler hizmet amaglarini belirler ve imkanlar
dlgiisiinde bunlar1 gergeklestirirdi. Oysa simdi her iki kesimde de “Isimiz, pazarin
hizmet alicilarmin istediklerini iiretmektir.” anlayis1 egemendir. Artik temel soru
miisterinin-vatandasin ne istedigi ile baglantili olarak sorulmaktadir (Drucker, 1994:
69). Yizyillin basindaki gibi sadece kisisel Ozelliklere bakilarak performans
degerlendirmeleri yapilmasi, miisteri-vatandas memnuniyetini yakalayabilmek adina
yetersiz kalacaktir. Bu sebeple yiizyilin sonlarma gelindiginde performans
anlayisinin  degisiklige ugramasina bagli olarak performans degerlendirme

standartlar1 da degisiklige ugramistir.

ITI. PERFORMANS YONETIMI BILESENLERI

1990’11 yillar itibariyle baslayan gelismeler ve doniisiimler ¢ergevesinde, yeni
yonetim sistemlerinden biri olan performans yonetimi, ii¢ ana bilesenden olusur. Ilk
bilesen, sistemi baslatan ve degerlendirmenin donelerini, temelini belirleyen
performans planlamasi asamasidir. Ikinci bilesen, bir sonraki
bashikta ayrintili bir sekilde ele alinacak olan performans O6l¢iim ydntemleri
kullanilarak, performans plani1 taban alinarak yapilan performans degerlendirme
asamasidir. Sistemin son bileseni ise performans gelistirme asamasidir. izlenecek

egitim ve gelisim stratejileri, performans degerlendirme asamasi sonuglarina gore



11

belirlenir. Performans gelistirme asamasi sonunda alinan kararlar da bir sonraki
performans planlama agamasinin taslagini olusturur. Bu ii¢ bilesen birbirine hayati
derecede baghdir ve ancak biitiin agamalar sistemli bir sekilde isletildigi takdirde

istenen, planlanan performans seviyesine ulasilabilinir.

A. PERFORMANSIN PLANLANMASI

Performans yOnetimi siirecinin en énemli agamalarindan birisi performansin
planlanmas1 asamasidir. Personel; iistiiniin kendisinden neler bekledigini, nelere ve

hangi standartlara gore performansinin degerlendirilecegini 6grenme firsatin1 bu

asamada elde eder (Akal, 1992: 55).

Performansin planlanmasi sorumlulugu aslinda iiste ait olmakla beraber, bu
asamanin astin katilimi ile gergeklesmesi performans yonetimi sisteminin isleyisinde
daha yararl olacaktir ¢ilinkii performans yonetimi, ¢agdas yonetim tekniklerinin bir
koludur ve katilimcilikla pekisir. Performans yonetimini, klasik personel

yonetiminden ayiran niteliklerinden biri katilimeiliktir.

Bireysel performans planlama asamasi asagida belirtilen bes adim takip

edilerek gerceklestirilir:

1. Orgiitiin Genel Hedef ve Amaglarina Uyarlama

Bireysel performans planlamasindaki ilk yapilacak is, orgiitiin genel amag ve
hedeflerine bakilmasidir (Uyargil, 2008: 83). Orgiitiin genel amag ve hedefleri, daha
Once bahsedildigi gibi orgiit misyonu ve vizyonu paralelinde sekillenir. Birim
bazinda ve bireysel yapilan performans planlamalart mutlak surette orgiitiin genel
amag ve hedefleri ile dogru orantili olmalidir. Béylelikle, yapilan planlar ger¢ek¢i ve
ulasilabilir olacaktir ve orgiitteki tiim bireylerin oOrgiitiin genel amag¢ ve hedefleri

benimsemesi saglanacaktir (Uyargil, 2008: 83).

2. Is Analizlerini Inceleme

Ikinci olarak yapilmasi gereken, yukarida dipnot halinde tanimi verilen is
analizlerinin gbzden gecirilmesidir. Performans planlamasi sirasinda, iyi tanimlanmis
ve glincellenmis is analizleri Ustlere yol gosterecek, yeni fikirler verecektir

(Barutcugil, 2002, 119). Diger yandan, giiniimiizde islerin igerikleri 6zellikle hizli
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gelisen teknoloji nedeniyle ¢ok sik degismektedir. Performans planlamasi, igerigi
degisen islerin yeniden tamimlanmasi igin bir vesile olmaktadir. Islerin planlama
asamasinda gozden gecirilmesi ile i tanimlarinda gerekli degisiklik ve diizenlemeler

i¢in firsat degerindedir.

3. Guclu/Glgstz Yonlerin Belirlenmesi

Is analizleri gbzden gegirilen bireylerin giiclii ve giigsiiz yanlarinin
belirlenmesi ile planlama siireci devam eder. Bireyin gicli ve gigsiz yonlerinin
dogru ve adil bir sekilde saptanmasi gerekir. Bu sebeple iist, planlamasini yaptigi
astini iyl taniyor olmalidir. Yeni belirlenen hedefler dogrultusunda, astin ne dlgiide
basarili olacagini tahmin edebilme ve kendini gelistirme pay1 birakabilme inisiyatifi

sadece ast1 iyi tantyarak miimkiin olabilir (Schuler, 1987: 225).

4. Gerekli Kosullarin Saglanmasi

Bazi durumlarda bireylerin basarisiz olmalar1 ya da diisilk performans
gostermeleri kendileri disindaki faktorler sebebiyle olmaktadir (Uyargil, 2008: 85).
Planlama yapilirken, koyulan hedeflere ulagmak i¢in yapilacak c¢alismalarin
gerektirecegi maddi-manevi ihtiyaglarin karsilanacagi taahhiit edilmeli ve bu taahhiit
yerine getirilmelidir. Maddi-manevi ihtiyaglara; egitim verilmesi, sakin bir ¢alisma

ortami yaratilmasi, ara¢ tahsis edilmesi gibi 6rnekler verilebilir.

5. Hedeflerin/Standartlarin Kesinlestirilmesi ve MUzakeresi

Yukarida agiklanan adimlarda yapilan hazirliklardan sonra, {ist astiyla beraber
performans planlamasini netlestirir (King, 1984: 24). Ust, orgiitiin genel hedef ve
amaclar1 dogrultusunda, astin is analizini dayanak noktasi alarak ve astin
giiclii/glicsliz  yonlerine atiflarda bulunarak kararlastirdigi bireysel performans
hedeflerini astla miizakere eder. Bu noktada asil vurgu yapilmasi gereken, astin
performans planlamasini onaylamasidir. Ast, eger {istiin kararmi hatali buluyorsa
mutlaka itiraz etmeli ve gerekcelerini ifade etmelidir. Hemfikir olana kadar miizakere
devam etmelidir. Miizakere sonucunda ortak payda bulunur ve iki tarafin da
onayladig1 hedefler cergevesinde performans planlama asamasi sonlanir (Uyargil,

2008: 87).
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Performans yonetimi sistemi ¢ercevesinde performansin planlanmasi asamast
tanimlanacak olursa, s6z konusu sirecin astlar igin sadece performans ve kariyer
gelisimini saptayacak standartlarin belirlenmesi ile smirli olmadigini belirtmek
gerekir. Siirecin ana faaliyeti performans standartlarini belirlemek olmakla birlikte,
bu standartlara ulagmak i¢in gerekli hareket planinin hazirlanmasi, astin bu plani
uygularken karsilasacagi yetki ve benzeri sinirlamalarin 6nceden belirlenmesi ve
cikacak sorunlarla ilgili 6nlemlerin alinmasi gibi hususlar da performans planlama
asamasinda gergeklestirilen diger faaliyetlerdendir (Uyargil, 2008: 82). Boylesine
kapsamli ¢aligmalar gerektiren performans planlamanin cesitli yararlar1 soyle

Ozetlenebilir (King, 1984: 8):

- Ast ile miizakere edilerek belirlenen standartlar, bir a¢idan astin
yoneticisine verdigi vaatler oldugundan; kisi bu vaatleri yerine getirmek

icin daha ¢ok calisacaktir.

- Astlar planlama faaliyetleri konusunda daha ciddi bir bigcimde

yonlendirildikleri ve yonetildikleri i¢in hata yapma olasiliklar1 azalacaktir.

- Standartlarin  gerceklestirilmesinde gerekecek kaynaklarin iizerinde
onceden diisiiniilmiis oldugundan, bu kaynaklar zamaninda ve gerekli

miktarlarda temin edilmis olacaktir.

- Isini gerceklestirirken gerek duyacagi maddi, beseri ve finansal destek

icin gerekli hazirliklar yapilip bunlar asta zamaninda saglanacaktir.

Performans planlama faaliyetinde, biitiin olarak disiiniildiigli zaman
performans yonetimi sisteminin basarisini da engelleyen ¢esitli giigliikler ve sorunlar
mevcuttur. Bu sorunlarin performans planlama silirecinde yasaniyor olmasi,
etkilerinin sadece planlama faaliyetleri ile sinirli kalmasi anlamina gelmeyecektir.
Sistemin genel basaris1 ve saglayacagi yararlar, planlamadaki sorunlardan dogrudan

etkilenecektir (Uyargil, 2008: 91).

Performans planlama siirecinde karsilasilan giicliikler ana hatlar1 ile ele

alinacak olursa (Barutgugil, 2002: 188):

- Bazi tstler orgiitteki degerlendirme sisteminin bir geregi olsa da astlarina

yazili hedef belirlemekten hoslanmazlar. Bu sebeple ya planlamayi
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gerektigi bicimde yapmazlar ya da planlama yapmadan performansi
degerlendirmeye  caligirlar.  Planlanmadan  yapilan  performans
degerlendirme, sadece donem sonunda yapilan bir form doldurma islemi
olmaktan oteye gidemeyecektir, bu da sistemden beklenen yararlarin

ortadan kalkmasi ile sonuglanacaktir.

- Diger baz iistler ise sadece sistem gerektirdigi i¢in, kurallara uyuyor
olmak amaci ile astlarinin performansini planlarlar. Ancak bu gibi
durumlarda ya ¢ok belirsiz, spesifik olmayan ya da daha énce bahsedilen
Ozellikleri ~ icermeyen  standartlar ya da  standart olarak
nitelendirilemeyecek, zaman kaybina neden olacak ¢aligmalar ortaya

¢ikacaktir.

- Bir Uste, kendi Ustleri tarafindan katilimci1 olmayan bir tarzda performans
hedefleri dayatildigi durumlarda, kisi kendi astlarinin performanslarinin
planlamasin1 da aymi tarzi benimseyerek diger bir deyisle astlarinin

katilimin1 saglamadan gerceklestirme egiliminde olacaktir.

- Is tanimlarinin performans yonetimi sistemi icinde belki de en fazla
onemi oldugu yer performansin planlanmas: siirecidir. Orgiitlerde giincel
ve iyi hazirlanmig is tanimlarinin olmamasi istlerin standart belirleme
evresinde hatalar yapmalarina ve giicliikklerle karsilagmalarina neden

olacaktir.

Yukarida belirtilen giiclilk ve sorunlar dikkate alindiginda, performans
yonetimi sistemi icinde performans planlama faaliyetlerinin epey 6zen gosterilmesi
gereken bir siire¢ oldugu goriilecektir. Geleneksel personel yonetimi planlamasindan
farkli olarak; performansi gelistirme amacina, planlarin performans O6l¢iim ve
degerlendirme sistemleri ile uyumlu olarak hazirlanmasina ve planlamanin orgiitiin

tim birimlerini ve calisanlarini ortak amaglara yoneltebilme niteligine 6zel agirlik

verilmektedir (Akal, 1992: 55).
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B. PERFORMANSIN DEGERLENDIRILMESI

Performans yonetimi sistemi i¢inde performansin degerlendirilebilmesi icin
daha o6nce de agiklandigr gibi, 6nceden performansin planlanmis olmasi gerekir. Aksi
takdirde, kendisine standartlar bildirilmemis olan ast; istiiniin kendisinden neler
bekledigi, standartlarin ne oldugu, standartlarin ne oranda asilmasi durumunda ne

derece basarili sayilacagi gibi sorularin cevaplarini kesinlikle bilemeyecektir.

Performansin planlanmasi asamasinin tamamlanmasindan sonra da, ileride
detayli olarak iizerinde durulacak performans 6lcim modellerinden uygun olan veya
olanlarmin kullanilacagr degerlendirme siireci baslayacaktir. Bu degerlendirme
doneminde 6nemli bir nokta, sire¢ boyunca ast-iist iletisiminin kesintisizligidir.
Onceden hazirlanan hareket plani cergevesinde, ihtiya¢ duydugu konu ve durumlarda
iist, astina yardimei olmay siirdiirlir. Astin performansini gézlemlerken, bir yandan
da gerekli uyarilar1 yaparak geri besleme saglamayi ihmal etmemelidir. Diger bir
deyisle, siirecin dinamik niteligi ast ile iistlin siirekli iligki ve iletisim i¢inde olmasini
gerektirmektedir. Bu bakis acisi iginde, artik performansin degerlendirilmesi donem

sonunda yapilan statik nitelikteki bir form doldurma islemi olmaktan g¢ikacaktir

(Uyargil, 2008: 93).

Performansin planlanmasi asamasi ve performans degerlendirme asamasi bir
dongii icerisinde, birbirini pekistiren asamalardir. Performans planlama asamasi ne
kadar saglikli yapilirsa, performans degerlendirme sonuglari o kadar objektif ve
dogru elde edilir. Ayn1 sekilde, performans degerlendirme agamasinin diizeltici ve
Onleyici niteligi de performans planlama asamasina rehberlik eder (Barutgugil, 2002:
189).

Orgiitlerin var olus nedeni, belirlenen amag ve gorevleri yerine getirmektir.
Degerlendirmenin rolii de belirlenen standartlara ulagmada, ortaya konulan
performans  planlar1  dahilinde hareket edilmesini  saglamaktir.  Sadece
degerlendirmeye yonelik Olglim sistemlerinde amag; sistemi olusturan girdilerin,
insanlarim  ve  siirecin  gerceklestirdiklerinin  6nceden  yapilmis  planlarla
karsilastirilmasidir. Boylece sistemin kontrol altinda olup olmadigi, kontrol altinda
degilse sapmalarin diizey ve nedenleri belirlenmektedir. Geri bildirim yapilmadan

sadece degerlendirmeye dayali olarak yapilan dlglimler tek baslarina yeterli olmadigi
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gibi baz1 sakincalar da tagimaktadir. Sadece degerlendirme amacl 6l¢iim sistemleri
caydiriciliktan ziyade cezalandirmaya dayalidir. Cezaya dayali 6l¢iim sistemleri hem
kendinden beklenen yararlari tam olarak vermez hem de calisanlarin sisteme katkida
bulunmasina engel olur (Halis ve Tekinkus, 2008: 243). Ayrica, bu 6l¢imler sadece
tistler tarafindan belirlenen standartlara gore yapilir ve personelden sorgusuz sualsiz
bu standartlara siki sikiya uymasi istenir. Bu zihniyetle yapilan degerlendirmeler,
yenilik¢i ve degisime ayak uydurmayr hedef alan cagdas yoOnetim anlayisina

tamamen aykiridir (Deming, 1994: 302).

Performans yonetimi sisteminin geleneksel personel ydnetimi sisteminden
ayrilan en onemli Ozelligi, orgiit faaliyetleri ve bireysel faaliyetlerin dlgimu ve
degerlendirilmesi sonucu geri bildirimler olusturmasi ve bu sekilde performansin
gelistirilmesi i¢in gerekli araclar1 saglamasi oldugu daha dnce de ifade edilmisti. Bu
anlayis degerlendirildigi zaman su fark ortaya ¢ikmaktadir. Performans dlgumlerinin
degerlendirme amact mutlaka Onemlidir ancak  geleneksel anlamdaki
degerlendirmeden farkli olarak bireysel gelisime ve degisen sartlara ayak uydurmaya

yonelik ve astlarin katilimiyla gergeklestirilen bir slireg olmasi gerekmektedir.

Tanimlama yapilacak olursa; performans yoOnetiminin bilesenlerinden biri
olan performans degerlendirmenin temel fonksiyonu performansin o&lgiilmesi,
degerlendirmeler yapilmasi ve performans konusunda gerekli ayarlama ve

diizenlemelerin yapilabilmesi i¢in geri bildirim saglanmasidir.

Degerlendirmede dongii geri bildirim yontemi ile saglanir. Yalniz
degerlendirmenin amacina ulasabilmesi i¢in geri bildirimi muteakip yonetimin
gerekli tedbirleri almasi gerekir. Asta geri bildirim yapildiktan sonra, astin kendini
diizeltmesi ya da gelistirmesi i¢in gerekli kaynaklar1 saglamak ve egitimler
diizenlemek gerekir. Gerekli tedbirler alinip sonuglardan yararlanilmazsa elde edilen
bilgiler sadece raporlar halinde dosyasinda kalir ve higbir yarari olmaz (Halis ve
Tekinkus, 2008: 244). Bu durumda performans seviyesinde hi¢gbir miispet degisiklige

yol agilamaz.

Orgiitsel yasamda degerlendirme sireci, fiili sonuclarla énceden belirlenen
standartlarin karsilastirilmasi olarak basit bir bi¢imde tanimlanir (Uyargil, 2008: 93).

Fiili sonuclarla 6nceden belirlenen standartlar karsilastirilir ve personele diizeltici
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faaliyetler gergevesinde geri besleme saglanir. Bir sonraki performans planlama
doneminde ise geri besleme yapilan konular dikkate alinarak oOnleyici tedbirler

gelistirilir ve bu dogrultuda planlama gerceklestirilir.

Goriildigii gibi biitiin asamalar birbiriyle iliskili ve birbirine yardimcidir.
Performans yonetimi sisteminin basarili olabilmesi icin biitiin asamalarin dikkatle ve

titizlikle gerceklestirilmesi gereklidir.

C. PERFORMANSIN GELISTIiRILMESI

Performans yonetimi sisteminde yapilan degerlendirmeler bir yandan orgiitsel
kontrol araci islevi gordiigii i¢in bireysel performansi gelistirmeye de calismaktadir
(Grady, 1991: 63).

Performans dizeyinin belirlenmesi temel olarak, fiili performansla
arzulanan/6nceden belirlenmis standartlarin/hedeflerin karsilastirilmas: faaliyetlerini
icermektedir. Bu karsilagtirmalar sonucunda performansin arzulanan/dnceden

belirlenmis diizeye ulasamamasinin nedenleri belirlenebilmektedir.

Ustler; astin performansindaki yetersizliklerin nedeni olabilecek cesitli
faktorleri belirledikten sonra, bu faktorler dogrultusunda performansi gelistirici
stratejileri  segmektedirler. Ustlerin, performans yetersizliklerinin nedenlerini
belirlemede ve gelistirici strateji seciminde basvurduklar bir slireg olmasi nedeni ile
“at1f siirecine” kisaca deginmek faydali olacaktir. Ozetle agiklanacak olursa, Gstlerin
astlarindaki yetersizliklerin nedenlerini ya astlarin kendilerinde (i¢sel atif) ya da
astin gevresinde (dissal atif) aradiklar1 goruliir. Igsel atif durumunda yetersizlik
nedeni ¢aba, yetenek ve bilgilerin azligina baglanirken; digsal atifta iliskilerin icerigi,
sanssizlik, Orgiitsel odiillerin yetersizligi gibi faktorler astin basarisizlik nedeni
olarak belirlenir. Igsel atifta {ist, astim1 degistirmeye yonelik stratejiler secerken;
digsal atifta, cevresel faktorleri gelistirici stratejileri tercih etmektedir (Uyargil, 2008:
128).

Performans degerlendirme asamasi {ist ve astin sonuglar1 karsilikli goriismesi
ile sona erer ve bu noktadan sonra performans gelistirme asamasi baglar. Performans
yetersizliginin nedenleri astin katilimiyla belirlendikten sonra, yine astin da fikirleri

alinarak performans gelistirme plani hazirlanir. Bu gelistirme planlariin kisiye 6zgii



18

olarak hazirlanmasi 6nemlidir dolayisiyla astla bire bir goriisme yaparak, astin

katilimiyla hazirlanmasi daha sagliklidir.

Performans gelistirme asamasi; performans yonetimi sistemi ¢ergevesinde ele
alindig1 i¢in, sadece fiili performansi arzulanandan ya da onceden belirlenmis
standartlardan diisiik olan personeli kapsayan bir faaliyet olarak tanimlanamaz.
Performans gelistirme plani olumsuz davraniglardan baska, olumlu davranislarin da
istikrarini saglamaya yonelik stratejileri dikkate almali, sadece degistirilmesi gereken
olumsuz davraniglarla smirlandirilmamalidir. Basarili personelin de performans
yonetimi sistemi iginde performansmin gelistirilmesi amaglanmaktadir. Bu gibi
durumlarda, st basarili olan astin1 daha st diizeylerdeki gorev ve sorumluluklara
hazirlamak, kariyer gelisimine yardime1 olmak, onu motive edip is tatminini artirmak
icin belirli stratejiler secerek gelistirme faaliyetlerini planlamakta ve yuriitmektedir
(Halis ve Tekinkus, 2008: 248).

IV. PERFORMANS OLCUM MODELLERI

Performans degerlendirme asamasi performans 6l¢iim modelleri kullanilarak
gerceklestirilir. Calisanlarin performans diizeylerini belirlemek igin bir¢cok yontem
bulunmaktadir. Bu yontemlerden bazilar1 performans degerlendirme sistemlerinin ilk
orneklerinden olup giiniimiize kadar uygulamalar1 devam eden klasik &rneklerdir.
Bazilan1 ise klasik degerlendirme yontemleri uygulanirken karsilagilan sorunlari
¢ozmek ya da daha objektif degerlendirmeler yapabilmek icin gelistirilmis modern
tekniklerdir (Dicle, 1982: 126). Bu nedenle konu ile ilgili literatlirde performans
degerlendirme yontemleri klasik ve modern olmak iizere iki ana baslik altinda

incelenmektedir.

A. KLASIK PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Klasik yontemler, genellikle alt kademedeki personeli kapsar ve personelin
islerinde gosterdikleri basaridan ¢ok kisiliklerinin degerlendirilmesine dayanir.
Yontemlerin nesnel olmayan standartlara dayandirilmasi, degerlendirmelerin gizli
yapilmasi, degerlendirmelerde astlardan temsilci olmamasi ve degerlendirmelerin
daha c¢ok cezalandirmaya dayali olmasi gibi sakincalari vardir. Klasik 6l¢iim

modelleri, performans yonetimi sistemi ¢ercevesinde ele alindigi zaman uygunluk



19

gostermemektedir. Oysa modern yontemler, personelin yaptigi isi basarma
derecesinin yaninda, onun beklentilerini de degerlendirmelerde goz oniine alan ve
katilimer yani birlikte karar veren yaklasimlara sahiptir (Késeoglu ve Oriicii, 2003:
45). Bu galismada klasik 6l¢iim modellerine yer verilmesinin asil sebebi, klasik ve

modern 6l¢iim modellerinin birlikte kullaniminin yaygin olmasidir.

1. Grafik Ol¢iim Modeli

Grafik 6l¢liim modeli, yaygin olarak kullanilan bir performans degerlendirme
yontemidir. Bu teknigin kullanilmasi halinde ¢alisanin kisilik 6zellikleri, ise iliskin
davraniglar1 ve yaptig1 isin ¢iktilart olmak iizere ii¢ kriter degerlendirilmektedir
(Bartutcugil, 2002: 191). Is niteligi, teknik bilgi, takim ruhu, diiriistliik, dakiklik ve
girisimcilik gibi alt kriterler drnek verilebilir. Degerlendirmeyi yapan Ustler, her
personele bu kriterlere gére puan vererek (6rnegin: birden bese kadar ya da birden
ona kadar gibi) en iyi ve en kdtiileri saptamaya calisir. Bu yontem yaygin olarak
kullanilmasina ragmen, diger performans degerlendirme tekniklerinin derinlemesine

sagladig1 bilgileri saglayamaz (McKenna ve Beech, 2002: 174).

Grafik Olglim yOnteminin avantajlart goreceli olarak kullaniminin basit
olmasi, kapsam bakimindan karmagik olmamasi ve calisanlar1 spesifik kategorilere
yerlestirmekten kaginmasi olarak siralanabilir. Yontemin dezavantaji ise merkezi
egilimli yani katilimci olmamasi, gizlilik icerisinde yapilmasi, personeli sadece
yiizeysel olarak degerlendirmeyi miimkiin kilmasi ve siibjektif olmasi olarak

belirtilebilir (Anderson, 1993: 27).
2. Kritik Olay Yontemi

Kritik olaya gore degerlendirme, oncelikle her iste kritik olaylarin (sira dist
durumlarin) olmasi durumunda uygulanacak bir yontemdir (Bilgin, 2004b: 57).
Yontemin 6zii; personele siradan gorevler verildiginde neyi, nasil yaptig: ile degil,
gorevleri esnasinda sira disi1 olaylarla karsilagilmasit halinde ne tiir bir tepki
verecegiyle ilgilenmektir (Walker, 1980: 207). Askeri bir ge¢misi olan bu
degerlendirme yonteminin uygulanabilmesi i¢in kritik olaylarin s6z konusu

olabilecegi is ve gorevler olmalidir.
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Kritik olay yonteminde; degerlendirmeyi yapan iist, kendisine bagli personeli
degerlendirme donemi boyunca isini yaparken asir1 Glgliide olumlu ve olumsuz
davraniglar1 kaydetmek sureti ile degerlendirmektedir. Kaydedilen olaylar, calisanin
tatmin eden ve etmeyen performansini ortaya koyan is davranislarini i¢cermelidir.
Zaman icinde kaydedilen olaylar, performansin degerlendirilmesinde ve galisana

geribildirim saglanmasinda temel olusturmalidir (Barutgugil, 2002: 190).

Bu yontem, degerlendirmeyi yapan {istler tarafindan kaynaklanan yanh
degerlendirmeleri azaltmast bakimindan ¢ok faydalhidir. Ayrica, bu Yyontem
caliganlara aninda geribildirim yapilabilmesi firsatini da sunmaktadir. Yalniz,
pratikte zor uygulanan bir yontemdir ¢iinkii degerlendirmeyi yapan ustler kritik
olaylar1 her zaman fark etmeyebilirler ya da kayit altina almay1 unutabilirler. Bu
durum kritik olay yonteminin giivenilirligini azaltmaktadir. Duruma astlar agisindan
bakilirsa, davraniglarinin bu yontem araciligi ile izlendigini ya da kaydedildigini

diisiinerek bu durumdan olumsuz yénde etkilenebilirler (Ozgen vd., 2000: 227).

3. Zorunlu Se¢im Modeli

Zorunlu se¢im modelinin degisik uygulamalar1 vardir fakat burada en yaygin
olarak kullanilan gesidi tizerinde durulacaktir. En yaygin olarak kullanilan zorunlu
se¢cim modeli; kiginin degerlendirilmesinde, olusturulmus ifade gruplar1 arasindan en
uygun olan1 se¢me yontemidir (Vasu vd., 1990: 349). Degerlendirme yapan iist,
hangisinin daha yiiksek puana sahip oldugunu kestiremeyecegi bir dizi ifadelerden
birisini segerek degerlendirme yapar. Bu yontemle, grafik 6l¢iim modelinde oldugu

gibi Ustlerin yuksek puan verme egilimi 6nlenmis olur.

Olgiitler genellikle insan kaynaklar1 uzmanlar tarafindan gelistirilmekte,
degerlendirmeyi yapacak olan iistler segilen 6l¢iitlerin arzu edilebilirlik ve ayrimcilik
Ozelliklerini kontrol etmektedir. Degerlendirmeler yapildiktan sonra, puanlama
islemi yine insan kaynaklari uzmanlar1 tarafindan yapilmaktadir. Zorunlu se¢im
modeli sadece iistler tarafindan degil astlar, ¢alisma arkadaglari ya da personelin

kendisi tarafindan da kullanilabilir (Aldemir vd., 2001: 281).

Diisiik maliyetli ve pratik olmasi yontemin olumlu yonlerindendir. Ayrica,
degerlendiren kisiyi siralama yapmak zorunda birakarak On yargilarin etkisini

ortadan kaldirir. Yalniz, degerlendirme yapan kisinin degerler hakkinda bilgi sahibi
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olmamasi kendisine glivenilmedigi duygusunu uyandirmakta ve yontemin etkinligini
azaltabilmektedir (Barutcugil, 2002: 192). Bu modelin en 6nemli olumsuz yani ise
ifade gruplarinda yer alan bazi ifadelerin dogrudan isin yapilmasi ile ilgili olmamasi,

bu ylizden bazi durumlarda personeli siipheye diisiirmesidir (Ozgen vd., 2000: 226).

4. Tanimlayic1 Metin Tipi Degerleme Yontemi

Bu teknigin kullanimi; personelin giiclii yanlari, zayif yanlari, gelisim alanm
yetenekleri gibi Ozelliklerinin ifade edildigi ve bu konular hakkinda onerilerin
bulundugu kisa bir yaziy1 igermekten ibarettir. Personel segiminde sik kullanilan bu
yontemde; personel hakkinda tavsiyeler veya oneriler istendigi zaman, bunun yazimi
onceki amirinden talep edilir (Barutgugil, 2002: 190). Degerlendirmeyi yapacak olan
amir, 0zel davranis ve sorumluluklarin derecelendirilmesinde baski altinda kalmadan
serbest bir sekilde degerlendirilmesi istenen personelin performansini degerlendirir.
Bir tiir kanaat raporu niteligindeki bu yontemde, degerlendirilen memurun her

yonuyle ortaya konabilmesi mumkindur (Tortop, 1999: 135).

Bu yontemin en biiylik dezavantaji, standartlarin cesitlilik gostermesidir.
Degerlendiren amir kendi belirledigi standartlar ¢ercevesinde yazi yazar ve bu husus,
sonuglarin farkli yorumlanmasina neden olabilir (Vasu vd., 1990: 348). Ayrica, her
amir degisik standartlar1 kullanacagindan genelleme ve kiyaslama yapabilme olanagi
yoktur. Kimi durumlarda da son derece dznel olunabilmektedir. Oznelligi énlemek
icin herhangi bir o6nlem de mevcut degildir (Aldemir wvd., 2001: 283).
Degerlendirmeyi yapacak kisinin yazma istegi ve yazi iletisim yetenegi de

degerlendirmeyi etkileyecektir (Barutgugil, 2002: 190).

5. Karsilastirmali Degerlendirme Yontemleri

Bu yontem; iligkileri tam olarak 6lgebilen bir teknik olarak, bir veya birden
fazla personelin bireysel ve isle ilgili Ozelliklerinin bagka bir personel ile
karsilastirilarak performans degerlendirmesi igin kullanilmaktadir (McKenna ve
Beech, 2002: 175).

Degerlendirme islemindeki tarafli davranma hatalarini en aza diislirmek
amaci ile bazi oOrgiitler, karsilastirmali yontemleri yaygin olarak kullanirlar.

Karsilastirmali degerlendirme yontemleri ¢ogunlukla insan kaynaklar1 uzmanlari
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tarafindan uygulanir ve lcret artiglari, terfiler, ddiillendirmeler vb. konulardaki
kararlarda kullanilir. Personel grup halinde ele alinir ve en iyi personelden en kotii
personele dogru bir siralama yapilir. En yaygin karsilastirmali degerlendirme
yontemleri; siralama yontemi, alternatif siralama yontemi ve adam adama kiyaslama

yontemidir (Ozgen vd., 2000: 229).

a. Swalama YOntemi

Belki de en eski ve en basit degerlendirme araci olan siralamada, personelin
en basarilidan en basarisiza dogru siralanmasi s6z konusudur (Flippo, 1979: 265).
Ustlerin, astlarmi genel basari durumlarina gore degerlendirmesi yontemidir.
Degerlendirmeyi yapacak olan {ist, degerlendirecegi astlarin isimlerini gelisigiizel bir
kagida yazar. En basarili gordiigii ast1 isaretlemek sureti ile onun ismini en basa, en

basarisiz olanin ismini ise en alta yazar (Topaloglu ve Kog, 2002: 92).

Siralama yontemi, ileride incelenecek degerlendirme esnasinda yapilan
hatalardan biri olan halo etkisi ve son eylemleri dikkate alma gibi nedenlerden dolay1
yanli degerlendirme yapilmasina neden olmaktadir. Ayrica, personelin kisisel 6zellik
ve yeteneklerini belirli pargalara ayirmayip onlari diger personelle biitiin olarak
karsilastirmasi, siralama yonteminin bir baska eksik yoniinii ortaya koymaktadir. Bu
yontem ile yanli degerlendirmeler sonucunda, daha basarili bir personel daha alt
siralara  disebilmektedir. Ayni  personelin  birden fazla iistii tarafindan
degerlendirilmesi suretiyle ortalama degerlendirmeleri hesaplamak, bu yontemin
yukarida sayilan olumsuz yonlerini kismen ortadan kaldiracaktir (Ozgen vd., 2000:
229).

b. Alternatif Stralama Yontemi

“Birbirinin Yerini Alma Yontemi” de denilen alternatif siralama yonteminde,
siiflandirilacak ¢aliganlarin isimleri sayfanin sol tarafina liste halinde yazilir. Daha
sonra, degerlendiren kisi listeden en degerli calisani belirleyerek sayfanin sag
tarafina ilk siraya yazar. Listedeki en az degerli ¢calisan1 da belirleyerek sayfanin sag
tarafina en alt siraya yazar. Bu islem listede yer alan tiim ¢alisanlar i¢in tekrarlanir.
Sonunda da, en degerlisinden en az degerlisine kadar tiim ¢alisanlar siralanmis olur

(Barutgugil, 2002: 194).
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Ancak, bu yontemde de ortada yer alan personelin durumu sorun
yaratabilmektedir. Ornegin; 30 adet personel degerlendiriliyorsa, 14. ile 15. personel
arasinda ayrim nasil yapilacaktir? Bu ayrim ne dereceye kadar sagliklidir? Bu tr

sorulara kolaylikla yanit verilememektedir (Koseoglu ve Oriicti, 2003: 49).

c. Adam Adama Kiyaslama Yontemi

“Ciftli Karsilastirma Yontemi” de denilen adam adama kiyaslama
yonteminde, degerlendirilecek calisanlarin isimleri bir sayfanin sol tarafina liste
halinde yazilir. Degerlendirmeyi yapan kisi, onceden secilmis olan performans
kriterine gore listedeki birinci ¢aligant ikinci c¢alisan ile karsilastirir. Eger
degerlendirmeci birinci calisanin ikinci ¢alisandan daha basarili olduguna karar
verirse, birinci ¢aligsanin isminin karsisina isaret koyar. Sonrasinda degerlendirmeci,
birinci ¢alisani ayni1 performans kriterine gore listedeki diger tiim ¢alisanlar ile
karsilastirir. Her karsilastirmada daha basarili olan calisanin isminin karsisina bir
isaret konulur. Bu islemle listedeki tiim calisanlar 6nceden se¢ilmis olan performans
kriterlerinin her biri i¢in birbirleri ile karsilastirilir. Karsilastirma bitince; en ¢ok
isaret alan kisi performansi en yiiksek, en az isaret alan kisi de performansi en diisiik

calisan olarak belirlenir (Barutgugil, 2002: 194).

Bu yontem ile liderlik, girisimcilik yetenegi, ise baglilik gibi standartlardan
bir ya da bir kagina en iyi bi¢imde sahip olan personeli belirlemek mimkin olur.
Oteki personel 6nceden belirlenmis bu personele gore siralanir. Bu yontem sadece
istler tarafindan degil, ¢alisma arkadaglari ve astlar tarafindan da kullanilabilir
(Aldemir vd., 2001: 285). Ancak, ¢alisan sayisinin yani karsilagtirilacak personel

sayisinin fazla olmasi durumunda bu yontemin uygulanmasi ¢ok zaman alacaktir.

6. Derecelendirme Yontemi

Derecelendirme yontemi en yaygin kullanilan degerlendirme yontemidir.
Genel izlenim ve basar1 durumuna gore personel Onceden belirlenmis yeterlilik
derecelerine ayrilir. Genellikle bes yeterlilik derecesi kullanilir. Bunlar; ¢ok iyi, iyi,
orta, yeterli, zayif gibi derecelendirme kriterleridir. Personelin nitelikleri bu
tanimlamalardan hangisine uyuyorsa o gruba dahil edilir. Ayn1 zamanda her grup

kendi arasinda da azalan 6nem sirasina gore bir dizilis gosterir (Topaloglu ve Kog,
2002: 93).
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Derecelendirme yonteminde, her calisan; bagli oldugu amiri tarafindan
gecmisteki belirli bir donemde giivenilirlik, girisimcilik, inisiyatif kullanma, insan
iliskileri, is bilgisi ve benzer faktorler acisindan degerlendirilir. Bu yontemin
uygulamasmin ¢ok kolay olmasi ve az zaman harcayarak kullanilabilmesi tiim
caliganlara uygulanabilme olanagmi saglamaktadir. Ote yandan bu ydntemde de,
amirin kigisel degerlendirmesine gore faktorlere puan verildiginden; tarafli

davranarak hatali degerlendirme yapma olasiliklar1 yiiksektir (Ozgen vd., 2000: 224).

7. Deneme YoOntemi

Bu yontem, ozellikle yiiksek sorumluluk gerektiren mevkiler i¢in kullanilan
bir yontemdir ve daha ¢ok personelin yiikselmesi durumlarinda kullanilir. Buna gore
aday once gecici olarak atanir ve belli bir siire 0 mevkide denenir. Ancak hemen
belirtmek gerekir, bu yontemin kullanilma alani1 ve olanagi sinirhidir. Bir kez ¢ok
yiiksek mevkiler uzun siire vekaletle idare edilmeye uygun degillerdir. Ote yandan
bir mevki i¢in uygun aday sayisi birden ¢ok olabilir. Bu takdirde her birinin

denenmesi gii¢liikler yaratir (Barutgugil, 2002: 189).

Tim bunlarin yan1 sira deneme yonteminin kolaylikla kullanilabilecegi
durumlar da vardir. Ornegin amirin/miidiiriin izinli bulundugu sirada astlarimn sira ile
ona vekalet etmeleri uygun bir deneme firsat1 yaratir. Ote yandan emekliye ayrilmak
uzere bulunan bir amire ya da miudire astlardan birinin vekalet ettirilmesi de
mimkunddr (Tutum, 1976: 167).

8. Is Miktarina Gore Degerlendirme

Klasik degerlendirme araglarinin sonuncusu ise kamu hizmetlerinde kullanimi
pek goriilmeyen, iretilen is miktarina gore degerlendirmedir. Kamu kesiminde
kullanim1 pek miimkiin degildir ¢iinkii bu degerlendirmeye gore iiretilen is
miktarinin sayilabilmesi gerekmektedir. Personel ne kadar mal ve hizmet {iretmis ise
o oranda bireysel performansinin degerlendirmede basarili géziikmesi s6z konusudur
(Bilgin, 2004a: 57). Bilindigi {iizere mal iiretimi miktarin1 sayilara dokmek
mimkiindiir fakat hizmet iiretimini ya da sunumunu sayisallagtirmak pek kolay

degildir. Ag¢iklamadan da anlasildig1 gibi is miktarina gore degerlendirmede sadece
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miktara dayali performans belirleme s6z konusu oldugu i¢in ¢ok yonli bir

degerlendirme yontemi olmadigi rahatlikla sdylenebilir.

Klasik performans degerlendirme yontemlerinin ¢ogunlugunda oldugu gibi, is
miktarina gore degerlendirme yontemi de sadece iistler tarafindan yapilan

degerlendirmeler ile ger¢eklesmektedir.

B. CAGDAS PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Klasik yontemler, personeli gorev agirlikli degerlendirme yaklagimi ile ele
almaktadir. Oysa cagdas yontemler; personelin yaptig1 isi basarma derecesinin
yaninda, onun beklentilerini de degerlendirmede g6z Oniine alan yaklasimlari
icermektedir. Bu yontemler, degerlendirmelerde astlarin yonetime katilmasini
amaclamaktadir. Cagdas yontemlerin, klasik yontemlere kiyasla en biiylik avantaji
katilimeiliktir. Degerlendirmeler sonunda geri bildirim kendiliginden saglanmis olur.

mutlaka geri bildirim saglanmaktadir (Yicel, 1999: 114).

Ayrica c¢agdas yoOntemlere gore performans degerlendirme, rutin olarak
yapilan kirtasiye isinden ziyade hem personelin hem de oOrgiitiin gelecegi agisindan

zorunludur.

1. Kendini Gelistirme Diizeyi

Kendini gelistirmek; zamanla olusan bilgi eskimesini 6nlemek, kendini
yenilemek igin girisilen cabalarin tiimiidiir (Koseoglu ve Oriici, 2003: 51).
Gergekten de bilginin hizla ¢ogaldigi ve degistigi glinlimiizde kendini gelistirmek
¢ok Onemli bir ihtiya¢ halini almistir. Kendini gelistiren, yeniliklere uyum
saglayabilen kisiler ve kurumlar hayatta kalabilmektedirler. Kisacast kendini
gelistirmek; is ortaminda, kariyer yolunda, yiikselmede kisiler arasinda ¢ok dnemli

farkliliklara neden olmaktadir.

Bir calisanin kendisini gelistirme ¢abasi; onun yiiksek performans isteginin,
basar1 giidiisiinlin  6nemli bir goriintiisiidiir. Dolayisiyla kisilerin kendilerini
gelistirmelerine yonelik c¢abalari, onlarin performans degerlendirmeleri igin
kullanilabilir. Kendini gelistirmeye yonelik etkinlikler arasinda; her tiirlii egitim
etkinliklerine katilmak, seminer, kurs vb. ¢alismalarda aktif olmak, yeni bir seyler

ogrenmek, isin gerektirdigi gelismeleri izlemek, daha {ist roller ve gorevler igin
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hazirlanmak gibi c¢aligmalar oncelikle sayilabilir. Performans degerlendirmede; bu
yontemin tek basina kullanilmamasi, diger yontemlerle desteklenmesi faydali
olacaktir. Hemen her sektorde kisisel gelisimin 6nemi ve geregi sz konusu
oldugundan bu yontem hem kamu hem 0&zel biitiin sektorlerde kullanilabilir

(Findike1, 2000: 314).

2. Basan Kayitlar1 Yontemi

Basar1 kayitlar1 yontemi; kurulusun yillik degerlendirme raporlarinda yer
alan, personelin; kurulusun basarilarina katkisini dikkate alan bir degerlendirme
aracidir (Bilgin, 2004b: 57). Genellikle profesyoneller tarafindan kullanilmaktadir.
Basar1 kayitlari; kisinin yazilari, yayinlari, konusmalar, liderlik rolleri ve diger
mesleki faaliyetlerindeki bagarilarinin yer aldigi listelerdir. Bu bilgiler, personelin bir
yil iginde orgiite yaptig1 katkilari iceren yilik raporlarda kullanilmaktadir. Bu raporlar
da kisinin terfisi ve iicret artig1 gibi gelecege yonelik performansina etki etmektedir.
Ancak bu kayitlarin en biiyiik dezavantaji, kisinin yalnizca olumlu yonlerini igeriyor

olmasidir (Késeoglu ve Oriicli, 2003: 52).

3. Alan Incelemesi Yontemi

Daha 6nce de belirtildigi gibi, siibjektif performans standartlar1 kullanildigi
zaman (stlerin; bazi personelin tarafini tuttugu sik¢a karsilasilan bir sorun olarak
ortaya c¢ikmaktadir. Bazi Orgiitlerde, bu tiir calismalarda daha yiiksek bir
standardizasyon saglamak icin “Ikili Degerlendirme” yontemi de denilen alan
incelemesi yontemi kullanilmaktadir (Késeoglu ve Oriicii, 2003: 55). Bu yontemde;
insan kaynaklar1 béliimiinden uzman bir temsilci, degerlendirmesi yapilan personelin
ilk amiri ile beraber degerlendirmeyi yapmaktadir. insan kaynaklari uzmani, ilgili
amirden personelin performans ile ilgili spesifik bilgiler almakta ve bu bilgilere
dayali bir degerlendirme islemi yapmaktadir. Daha sonra bu degerlendirme notlari,
ilk amir ile insan kaynaklari uzmani arasinda tekrar tartisilmakta ve sonugta gerekli
degisiklikler yapilarak amirin de onay1 alinmakta ve boylece personelin performans
degerlendirme islemi tamamlanmis olmaktadir. Bu yontem, yiiksek maliyetli ve
kullanim agisindan pek pratik olmamasi nedeni ile ¢gogu orgiit tarafindan fazla tercih
edilmemektedir (Ozgen vd., 2000: 224).
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4. Bars Yontemi (Davranissal Temelli Degerlendirme Yontemi)

Bars yontemi (Behaviourally Anchored Rating Scales), son yillarda 6zellikle
Amerika’da ortaya ¢ikmis bir performans degerlendirme yontemidir (Koseoglu ve
Oriicti, 2003: 53). Bu yéntem, genis c¢apta kullanimi yayginlasmamis olmasina
ragmen diger geleneksel yontemlere gore bir takim sorunlarin iistesinden gelme

Ozelligine sahiptir.

“Davranigsal Beklenti Olgekleri” olarak da isimlendirilen bu ydntem, isin
basartyla yapilmasi i¢in gerekli davranislar degerlendirmek igin gelistirilmistir. Bu
yontemin odagi performans sonuglari degil, isin yapilmasi sirasinda gosterilen
fonksiyonel davranislardir. Bu davraniglarin etkin is performansindan kaynaklandigi

varsayilmaktadir (Barutgugil, 2002: 192).

Bars yontemi, is gruplart i¢in 6zel bir degerlendirme formu gerektirir. Bu
yontemi kullanmadaki ilk adim, birbirine bagli is gruplarmi ve diger isler i¢in
sorumluluk bolgelerini ve is boyutlarmm5 anahtarin1 belirlemektir. Daha sonra
boyutlar arasindan; miikemmel, ¢ok iyi, cok kotii veya kabul edilemez seklinde
derecelendirmeler ile boliimler olusturulmalidir. Birtakim ifadeler karsisinda bu
derecelendirme sekilleri kullanilir. Bu ifadeler formda yer alan calisanin
davraniglarina ve katilimina yonelik ifadelerdir. Bu yontemin kullanim maliyeti
yuksektir; ancak calisanlara fazlasiyla etkili geri doniisiim olanagi saglamaktadir

(Anderson, 1993: 42).

Bars yonteminin kullanimi ile performans sonuglari ve davranis arasindaki
farkliliklar ortaya ¢ikar, dlgiilebilir spesifik is davraniglari belirginlesir, amirlerin
yeteneklerinin gelisimi saglanir (Koseoglu ve Orlicil, 2003: 53). Ayrica, ydneticilerin
ve i sorumlulugu tasiyanlarin aktif katilimi ile gelistirildiginden benimsenme
olasiligr yiiksektir. Davranig tanimlari, isi yapan calisanlarin deneyimlerine ve
gozlemlerine dayanilarak gelistirildigi i¢in daha giivenilir olmaktadir (Barutgugil,

2002: 193).

Bunlarin yani sira yontemin dezavantajlar1 ise; yontemin gelistirilmesinin

zamana ve kararliliga ihtiyag gostererek sorun teskil etmesi ve degerlendirme

*is boyutu, belirli bir isi olusturan gorevler ve sorumluluklardir. Her is ¢esitli is boyutlaria sahiptir.
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yapilitken  isin  igeriklerinin  dengeli  bir  sekilde diger faktorlerle
iliskilendirilememesidir (K6seoglu ve Oriicli, 2003: 53).

5. Amaclara Gore Yonetim Degerlendirmesi

Amaglara gore yonetim bilindigi gibi modern ydnetim tekniklerindendir.
Degerlendirme de bu teknigin dayandigi temel anlayisa dayanmaktadir (Bilgin,
2004b: 58). Amaclar genellikle performans standartlar1 ve degerlendirme sonuglar
iginde tanimlanir (Vasu, 1990: 355). Performans planlama asamasinda belirlenen
standartlar o donemin amaglarini, performans degerlendirme sonuglarma gore
yapilan geri bildirimler ileriki planlama doneminin standartlarini dolayisiyla yeni
amaclar1 olusturmaktadir. Amagclara gore yonetim degerlendirmesi ise, personel
tarafindan standartlarin belirlendigi ve bireysel baglantilarin degerlendirilmesini
saglayan bir yaklagimdir. Diger bir deyisle, insan kaynaklarinin; birey, takim veya
birim bazinda kendi belirledikleri hedeflere gore kendilerini degerlendirdikleri bir
anlayisa dayanmaktadir. Boylece; insan kaynaklari, kurumsal ana hedefe yonelik
olmak tiizere kendilerince belirlenen hedeflere ulasmak icin c¢aba gosterip
gostermediklerine yine Kkendileri karar vermektedirler (Bilgin, 2004b: 58).
Performans degerlendirmesine katilim anlamina da gelen bu yaklagimla
degerlendirilen personelin performans Olgiitlerinin belirlenmesine katilimindan,
performans hedeflerinin birlikte saptanmasina ve degerlendirme goriismesine

katilmaya kadar giden bir katilim siireci s6z konusudur (Roberts, 2003: 91).

Bu yontem yetenek ve zaman gerektirmektedir. Her personelin kendi
performans standartlarini yani amaglarint olustururken farkliliklar géstermesi, bu
yontemin olumsuz yanini olusturur (Vasu, 1990: 351). Yontemin en olumlu yani ise
personelin  katihimmin da Otesinde kendi kendine performans planlama ve
degerlendirme yapmasidir. Amaglara gore yonetim, 1990’11 yillarin bagindan itibaren
tilkemizde bazi isletmelerin de ilgisini ¢ekerek uygulama alanini giderek
genisletmistir. Ozellikle, cok uluslu isletmelerin uygulamalari ilk yillarda diger yerli

isletmelere bu konuda 6rnek olusturmustur (Uyargil, 2008: 82).
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6. Kendi Kendini Degerlendirme Yontemi

Kendi kendini degerlendirme yontemi ¢ogunlukla amaglarin yani performans
standartlarinin ve personelin gelisim ihtiyaci olan faktorleri belirlemek i¢in kullanilir
(Beardwell, 2001: 543). Bu yontemle birlikte c¢alisanlara, degerlendirme
raporlarindaki kendi performanslar1 hakkinda yorum yapabilme firsati dogmustur. Bu
yaklasim c¢alisan1 kasith olarak degerlendirme siirecinin i¢ine dogru iter. Boylece
calisan degerlendirme goriismesi ve ¢alisma performansi ile problemleri hakkinda

dikkatli diistiinmeye sevk edilir (Anderson, 1993: 42).

Bu yontem ¢ok sik kullanilan bir yontem degildir. Bunun nedeni personelin
kendisini ¢ok iyi olarak degerlendirme egiliminde olacagidir (Bilgin, 2004b: 58).
Ancak, kimi arastirmalar bu goriisii desteklememektedir. Ozellikle, degerlendirme
sonrasinda orgiite baglilik gibi konularda kendi kendini degerlendirmenin, iistlerin
degerlendirmesine kiyasla daha etkin oldugu goriilmiistiir (Késeoglu ve Oriicii, 2003:

54).

7. Degerlendirme Merkezleri

Bu degerlendirme aracinda, bireysel performansa iliskin sadece
gergeklestirilmis calismalar degil ayn1 zamanda gelecege iliskin tahminlerde bulunan
uzman bir degerlendirme merkezinin varlign s6z konusudur. Insan kaynaklarinin
bireysel performans degerlendirmesi bu merkez tarafindan yapilir (Bilgin, 2004b:
58). Buna gore; merkezi degerlendirmede, isle ilgili boyutlara ve ¢ok kaynakli
personel kayitlarindaki bilgilere bakilarak, personel hakkinda gelecege iliskin bir
degerlendirme yapilmis olur (Thornton, 2001: 57).

Personelin ge¢mis ¢alisma dénemindeki performansini degerlendirmenin yani
sira personelin gelecekteki performans durumunu tahmin etmeyi, gelecekte
potansiyelinin yani i3 basarma gilic ve yeteneginin alabilecegi durumu
degerlendirmeyi amaglayan bu yontem, ¢agdas degerlendirme yontemlerinden biri

olarak gosterilebilmektedir (Késeoglu ve Orlicii, 2003: 54).
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8. 360 Derece Degerlendirme Yontemi

360 derece degerlendirme yontemi, karma degerlendirmenin yapildigi bir
yaklasimdir. 360 derece degerlendirme yaklasimi, degerlendirmede ¢ok sayida

personel ve standardin kullanilmasindan dolayi bu ismi almistir (Bulut, 2004: 1).

Son yillarda iizerinde ¢ok sayida arastirmanin yapildigi yontemde, birden
fazla degerlendiren yer almaktadir. Degerlendirme; amirlerin, miidiirlerin yam sira,
degerlendirilenin kendisinin, is arkadaslarinin, astlarinin ve is kolunda mevcut ise
misterilerin ayn1 zamanda yaptig1 ve tiim sonuglarin dikkate alinmasiyla gergeklesen
bir degerlendirme sistemidir (Canitez, 2000: 112). Ayrica, bu yontemle endiistrinin

ve organizasyonun psikolojisi hakkinda veriler de saglanabilir (Borman, 1997: 300).

360 derece degerlendirme yontemi personelin degerlendirilmesini icermesinin
yani sira, amirlerin performansinin da astlar ve diger amirler tarafindan
degerlendirilmesini igerir. Buna ¢k olarak yontem kisinin kendi kendini
degerlendirmesini de icine almaktadir. 360 derece degerlendirme yaklasiminda
birgok degerlendirenden toplanmis bir¢ok farkli bilgi elde etmek miimkindir
(Cornelius, 2001: 157).

Bu yontemde denetgilere, calisma arkadaslarina ve hatta miisterilere bir
performans degerlendirme formu verilir. Bu form, calisma davraniglarinin ve
sonuglarma verilen puanlarin derecelendirildigi bir formdur. Bu derecelerin
ortalamas1 almir ve sonuglar kisisel bazda degerlendirilerek, degerlendirilmesi
yapilan caligana verilir. Bu derecelerin ortalamalar1 ve sonuglari kisisel

degerlendirmeleri gosterir (Gatewood, 2001: 715).

360 derece degerlendirme sistemi; performans degerlendirme metodolojisi
icinde sistemi ¢ok yonlii olarak siirekli bir anlayis ile sorgulamayi ve ¢alisanlarin
performans1 hakkindaki bilgiyi, c¢alisan ile farkli iligskilere sahip ¢ok degisik
kaynaklardan toplamay1 amacglamaktadir. Herhangi bir seviyedeki ¢alisana yonelik
performansi belirlerken onun merkezinde kendisinin oldugu, 360 derece iliskiler
grubunun goriisii alinarak bilgi havuzu olusturulur. Boylelikle performansa yonelik
bakist 360 dereceye c¢ikarmak amaglanmaktadir. Organizasyonda bu ydntem ile
performans mimarisinin olusturulmasimin avantajlar1 asagidaki gibi siralanabilir

(Cevik vd., 2008: 22):
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- Calisanlarin performansinin iyilestirilmesine yonelik ¢ok yonlii bir geri

besleme saglar.
- Calisanlar ile miisteriler arasindaki iletisim seviyesi hakkinda bilgi verir.
- Orgitlin iginde kisisel iliskilerin gelismesi dogrultusunda zemin hazirlar.
- Cok sayida degerlendiriciye imkan verir.

- Calisanlarin, yaptiklar1 igin g¢evredekiler tarafindan nasil algilandigim

gormelerini saglar.
- Amirler, galisanlarin yetenekleri hakkinda daha genis bilgi sahibi olur.
- Ise gore calisanin yerine, calisana gore isin yaratilmasina hizmet eder.

360 derece degerlendirme yaklagimi i¢inde kabul goren temel diisiince, sekiz
temel yetenek alaninda personelin performansinin ¢ok yonlii olarak izlenmesidir. Bu
alanlar; iletisim, liderlik, degisimlere uyabilirlik, insanlarla iligskiler, gorevin
yonetimi, iretim ve 1is sonuglari, baskalarinin yetistirilmesi ve personelin

gelistirilmesidir (Arslan, 2002: 15).

360 derece geri doniisiim sistemi tiim bu olumlu taraflarina ragmen, bazi
direnclere ve savunmaci tepkilere neden olabilir. Ornegin bazi yoneticiler, zayif
taraflar1 ortaya ¢ikabilir korkusu ile yonetimlerini ve kendilerini baski altinda
hissedebilirler. Bunun yani sira kendilerini sinirli bir ruh hali icinde bulabilirler
(Beardwell, 2001: 543).

21. ylizyilda gevresindeki degisimlere hizli ayak uydurabilen, akiskan ve
gecisken Ozelliklere sahip, dinamik goérinimli vizyonu dogrultusunda basarmaya
odaklanmis organizasyonlar hayatta kalabileceklerdir. Siirekli degisimin yaganacagi
gelecekte, yonetsel etkinlik ve orgiitsel verimliligin odak noktasi insan olacaktir.

Dolayisiyla, bireysel performans her zamankinden daha ¢ok énem arz edecektir.

360 derece degerlendirme; organizasyonun tiim fonksiyonlarinin ahenkli bir
sekilde calismasinin teminati, hem organizasyona hem de g¢alisanlara geri besleme
vermesi acisindan yonetsel yapinin en 6nemli dayanagidir. Siirekli iyilesme, Orgut
acisindan hayatta kalabilmekle es anlamlidir. Hayatta kalabilmek i¢in teknolojik

donlistimleri yasamak hicbir zaman yetmeyecektir. Organizasyonda insani
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kiistirmeden ondan daha etkin faydalanmanin yolu etkili bir performans
degerlendirme sistemidir. Bu durum, her zaman ¢ok yonlii geri beslemelerin alindigi

dinamik bir organizasyon yapisi ile miimkiindiir (Kdseoglu ve Oriicii, 2003: 57).

Gelecekte varliklarina devam edebilecek olan organizasyonlar, rakiplerine
gore siirekli fark yaratabilecek olan organizasyonlar olacaktir. Farki yaratmak;
bilginin, insanin dogasindaki sezgi ve Ozveri ile birlesmesi sonucu ortaya cikan
yaraticilik ile miimkiin olacaktir. Iyi yapilandirilmis bir 360 derece geri besleme
sistemi, yasayan organizasyonlarin olusturulmasina hizmet edecektir (Arslan, 2002:

19).

Buraya kadar, ¢cok sayida degerlendirme tekniginden soz edilmis olmasi
zihinleri karnistirabilir. Ancak, yukarida da belirtildigi gibi biitiin teknikler ayni
siklikla kullanilmamaktadir. En yaygm kullanilan yontemler “Grafik Olgiim
Yontemi” ve “Derecelendirme Yontemidir”. Genellikle “Tanimlayict Metin Tipi
Degerlendirmeler”, “Grafik Ol¢iim Yontemi” ile birlikte kullanilmaktadir. “Zorunlu
Secim Modeli” de yaygin kullanilan yontemler arasinda sayilabilir. Bunlarin yam
sira; “Karsilagtirmali Degerlendirme Yontemleri”, “Deneme Yontemi” ve ‘“Alan
Incelemesi Yéntemi” orta diizeyde, “Kritik Olay Yontemi” ve “Bars Yonteminin” ise
nadir kullanildiklar1 sdylenebilir. “Basar1 Kayitlar1 Yontemi” ve “Amaglara Gore
Yonetim Degerlendirmesi” ise ¢ogunlukla yoneticiler, profesyoneller ve teknik
calisanlar i¢in kullanilmaktadir. Cagdas performans degerlendirme yontemleri halen
yeni sayildiklart i¢in, klasik performans degerlendirme yontemlerine gore daha az

kullanilmaktadir fakat kullanimlari giin gegtik¢e artmaktadir (Barutgugil, 2002: 195).

Kullanilacak teknigin secimi ve basari olasiligi duruma gore degismektedir.
Burada temel sorun tekniklerin kendilerinden degil, nasil ve kim tarafindan
kullanildiklarindan ~ kaynaklanmaktadir. Cogu zaman degerlendirmeyi yapan
kullanilan teknikten c¢ok daha kritik bir rol oynamaktadir. Ayrica, kullanilacak
teknikler maliyet veya degerlendirmenin amaglar1 gibi birgok kriter g6z o6nunde
bulundurularak segilmelidir (Bilgin, 2004b: 61). Ornegin, baz1 degerlendirme
teknikleri belirli bir amaca digerlerinden daha fazla hizmet ederken, bazi tekniklerin

gelistirilmesi ve uygulanmasi digerlerine gére daha maliyetli olabilir.
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V. UYGULAMADA KARSILASILAN SORUNLAR

Performans degerlendirme asamasi diger asamalar gibi kuskusuz insan eliyle
gerceklesen bir siliregtir. Bazen istler, astlar ya da calisma arkadaglari her kim
degerlendirme asamasinda degerlendiren olarak gorev aliyorsa, farkinda olmadan
bazi egilimlere girebilir ya da bazi1 yanilgilara diigebilir. En azindan yaygin olarak
yapilan hatalarin farkinda olunursa, degerlendirme asamasindaki degerlendirenler
otokontrol mekanizmalarin1 harekete gecirebilir ve hata yapma olasiliklarini

azaltabilirler.
Yaygin olarak yapilan hatalar asagidaki gibidir:
1. Degerlendirme Standartlar1 Sorunlari

Bu sorunlar, farkli yoneticilerin baz1 degerlendirme standartlarini farkl
yorumlamalarindan kaynaklanir. Bir c¢alisanin degerlendirilmesinde “iyi-yeterli-
tatmin edici-miikkemmel” gibi siniflandirmalar farkli yoneticiler i¢in farkli anlamlar
ifade edebilir. Bu nedenle, yalnizca tek bir degerlendiricinin performanslari
degerlendirmesi durumunda yaniltici sonuglar ortaya c¢ikabilir. Sonugta ortaya
cikabilecek hatalarin en aza indirilmesi i¢in degerlendirme kategorilerinin iyi
tanimlanmast ve degerlendiricilerin bu konuda iyi egitilmesi gerekir (Barutcugil,

2002: 230).
2. Halo Etkisi

“Hale Etkisi” de denilen bu sorun, degerlendiricinin performansini
degerlendirdigi kisinin genel imajmma dayanarak karar vermesinden kaynaklanir.
Bahsedilen bu durum, degerlendirilen kisinin iyi ya da kot bir 6zelliginin etkisinde
kalarak diger konularda kararlar verme egilimidir. Bu durumda, calisan her
degerlendirme kriterinde yaklasik ayni derecelerde olumlu ya da olumsuz olarak
degerlendirilmektedir. Bunu ortadan kaldirmanin en etkili yolu, degerlendirilen
herhangi bir 6zelligi diger 6zelliklerden bagimsiz diisiinerek ele almaktir. Diger bir
ifadeyle, calisanlar1 belirli konularda spesifik olarak degerlendirmek genel olarak

degerlendirmekten daha dogru ve faydali olabilir (Barutgugil, 2004: 439).
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3. Merkezi Egilim

Calisanin hem giiclii hem de zayif oldugu alanlarin degerlendirilmesinden
kacimilarak, biitiin degerlendirmelerin ortalama bir kategoride toplanarak
degerlendirilmesi egilimidir.

Ozellikle, degerlendirici degerlendirme yetenegine giivenemiyor veya
tepkilerden cekinerek yiiksek ya da algak degerler vermekten kaginiyorsa ortaya bu
tiir bir hata c¢ikmaktadir. Merkezi egilim (ortalama egilim) hatasi, calisanlarin
cogunlugunun performans degerlendirmesinde orta degerlere yakin degerlendirilmesi
anlamina gelmektedir. Bu tiir orta degerler vermek bir yarar saglamaz ve karar

vermeyi zorlastirir. Bu konuda degerlendiricinin bilinglendirilmesi ve egitilmesi

gerekir (Barutcugil, 2004: 433).
4. Olumluluk ya da Olumsuzluk Hatalari

Degerlendirmenin tarafsiz olarak yapilmasi gerekir; ancak her zaman tarafsiz
olmak kolay degildir. Bunun yani sira, her degerlendirici kisisel 6zelliklerinden
dolay1 olaylara olumlu ya da olumsuz bir yaklagim gdsterebilir. Bunun sonucunda da
degerlendirme sonuglar1 gercekte oldugundan farkli bir sekilde ortaya cikabilir

(Barutgugil, 2002: 231).
5. Kisisel Tercihler ve Onyargilardan Dogan Hatalar

Kisisel tercihler, irk, cinsiyet, yas gibi Onyargilar ya da degerlendiricinin
calisandan hoslanip hoslanmamasi performans degerlendirmelerinde hatalara yol
acmaktadir. Ayrica; ¢alisanin goOriinlimii, sosyal statiisii, giyimi gibi faktorler de
performans degerlendirmesinde etkili olabilmektedir. Bu durumda, degerlendirmeler
gereginden yliksek ya da algak cikabilir. Bazi degerlendirmeciler, ¢alisan hakkinda
edindikleri ilk izlenimlerin daha sonraki asamalarda etkisi altinda kalmaya devam
ederler. Bazilar1 da farkinda olmadan kendine benzeyen ya da benzemeyen insanlari

bu 6zelliklerine gore degerlendirirler (Barutgugil, 2004: 351).
6. Zat Durumlar Faktorii

Karsilagilan zit durumlarin yarattig1 psikolojik etki nedeniyle ¢cok basarili bir
insanin performansinin degerlendirilmesinden sonra degerlendirilecek ¢alisanin

performansi oldugundan daha koétii olarak degerlendirilebilir. Bir sonraki maddede
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goriilecegi gibi gecmiste kotli performansa sahip olan birinin performansi son
zamanlardaki ataklar1 yiliziinden oldugundan daha fazla ¢ikabilir. Degerlendirilen kisi
hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmak ve c¢alisma zamaninin bir biitiin olarak

diisiiniilmesi bu faktoriin etkisini azaltacaktir (Barutcugil, 2002: 232).
7. Son Zaman Hatasi

Performans degerlendirme siirecinde yapilan bir baska hata “Son Zaman
Hatasidir”. Degerlendirmenin; degerlendirme periyodunun baslangicindan itibaren
olan performanst kapsamasi gerekirken, son zamanlardaki performansin
degerlendirilmesi  egilimidir (Bounds, 1998: 375). Degerlendirici, genelde
degerlendirilen c¢alisanin son birka¢ ay ya da haftadaki performansini géz Oniine
alabilir ve olumlu ya da olumsuz degerlendirmeyi buna gore yapabilir. Gegmisi ¢cok
fazla akla getirmez. Bu sorunun ¢Oziimii i¢in ge¢cmis performans son donem

performansi ile birlikte diistinilmelidir (Barutgugil, 2002: 231).

Son olarak, performans yonetimi sisteminin basarili olmasmin alternatifsiz
zorunluluklarim1 maddeler halinde asagida belirtmekte fayda gortulmektedir
(Kdseoglu ve Oriicii, 2003: 43):

- Ust yonetimin sozleriyle oldugu kadar davranislariyla da performans

yonetimi sistemini desteklemeleri,

- Orgltin  tim  kademelerindeki personelin ~sistemi  gergeklestirme

calismalarina dahil edilmesi,
- Amir ve astlara yeterli egitim ve siirekli rehberlik verilmesi,

- Performans degerlendirme sonuglarina gore sistemin etkinliginin

6lgllmesi ve geri bildirim saglanmas,

- Faaliyetlerin surekli giincellestirilmesi, performans yonetimi sisteminden

beklenen fayday1 alabilmek i¢in yaratilmasi gereken kosullardir.
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IKiINCi BOLUM

KAMU ORGUTLERI VE BELEDIiYELERDE
PERFORMANS DEGERLENDIRME

Bilindigi gibi kamu yoOnetiminin baglica faaliyet alani, kamusal mal ve
hizmetlerin iretilmesi ve sunulmasidir. Kamusal mal ve hizmetlerin Gretilmesi ve
sunulmasindan sorumlu olan orgiitler kamu orgiitleridir. Kamu orgiitlerinde calisan
ve bu mal ve hizmetleri Uretip, sunan bireyler de kamu personelidir. Bu bolimin
konusu; genel olarak kamu orgiitlerinde 6zel olarak da belediyelerde calisan kamu

personelinin mal ve hizmet iiretip, sunarken performansinin degerlendirilmesidir.

Daha onceki boliimde, performans degerlendirmenin kurumsal ve bireysel
performans degerlendirme olmak iizere iki ayagi oldugu ayirt edilmisti. Kamu
yonetiminde kurumsal performans degerlendirme; tammlama, anlama ve
degerlendirme asamalarindan gecilerek kamu hizmetleri ile ilgili bir yargiya
varincaya kadarki idari aktivitelerin tamamini kapsamaktadir (Durna ve Eren, 2007:
114). Kurulusun neyi ve neleri elde etmeyi amagladigini, kullandigr mali ve fiziki
kaynaklarmn, insan giiciiniin neler oldugu, elindeki kaynaklari hangi yontem ve
usuller uygulayarak amacgladigi hedeflere doniistiirdiigii, faaliyetleri sonucunda elde
ettigi mal ve hizmetlerin hedeflenen amaglarin direkt olarak elde edilmesindeki genis
ve dolayli etkilerinin degerlendirilmesidir (Sayistay, 2000: 51). Baska bir deyisle
kamu hizmeti géren birimleri, hizmet ettikleri topluma karsi, alt diizey yoneticileri ve
personeli Ustlerine karsi sorumlu tutmanin bir araci olarak tanimlanabilir (Songur,

1995: 13). Aym sekilde; kamu hizmeti géren ara kurumlari, bu hizmetleri finanse
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eden kamu kurumlarina kars1 ve merkezi yonetim ve yerel yonetim gorevlilerini,

vergi verenlere ve ticret 6deyenlere karst sorumlu tutar.

Konuya sistem yaklasimi ile yaklasilirsa, bireysel performansin neden
kurumsal performans iizerinde belirleyici oldugu anlasilacaktir. Sistem yaklagiminda
o6nemli olan; biitiinli olusturan pargalarin her birinin kendine has isleyis 6zelligi
olmasi, ancak her birinin faaliyetinin de birbirine bagli oldugu diisiincesidir (Kogel,
2003: 42). Bu diisiinceden hareketle, genel olarak orgutlerin tim birimlerinin
kendine has isleyisleri ve bu isleyisi yiiriitebilecek nitelikte personeli oldugunu ve
birimlerin kendi basarillarinin toplamimin Orgiitiin  total basarisin1  yarattig

sOylenebilir.

Birimlerin basarilarinin mimar da, biraz 6nce bahsedilen nitelikli personelin
bireysel basarilarinin toplamidir. O halde bir orgiitiin; ister kamu sektdriinde ister
0zel sektorde olsun, basarisinin temeli personelinin performansina dayalidir. Yani,
orgltlerde insani kritik yapan nedenin ancak onlarin basarisiyla orgiitlerin basarili
olabilecegi goriistidiir (Akdemir, 2003: 8). Dolayisiyla, personelin performansinin
yiiksek olmasi ve siirekli gelistirilmesi kurumsal performansin ana besinidir.
Personelin performansini tanimlayabilmek ve gelistirebilmek icin diizenli olarak

performans degerlendirmesi yapilmalidir.

Diger yandan kuruluslarin, amaglarina uygun bireysel performans
degerlendirme sistemi kurmalar1 ¢abuk ve kolayca yapilabilecek bir is degildir. Bu
nedenle yapilacak c¢alismalarin biiyiik bir hassasiyetle siirdiiriilmesi ve siirekli test
edilerek hatalarin giderilmesi gerekmektedir. Genellikle bireysel performans
degerlendirmelerinde; isin niteligi, bilgi, bireylerin diger tutum ve davraniglart ile
sosyal iligkiler tizerinde durulmaktadir. Bu faktorler dogrultusunda degisik sayida alt
faktorlerin belirlenmesi miumkindur. Faktorler belirlendikten sonra degerlendirme
standartlar1 belirlenmektedir. Performans standartlarinin 6nemi Onceki bdélimde
irdelenmisti. Bu standartlar, performans Olcitlerini ortaya koydugundan ayri bir
Oonem tagimaktadir ve yapilan isin niteligine gore farklilik gosterebilirler; ancak
ulagilmasi1 ¢ok zor standartlar belirlenirse insan kaynaginda motivasyon kaybina
neden olabilecegi gibi, nesnel ve degerlendirilebilen Olgiitlerin kullanilmasi ayrica
o6nemlidir (Bilgin, 2004a: 52).
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Bireysel performansa gore degerlendirme asagidaki amaglara uygun olarak

gerceklestirilmesi durumunda faydali olacaktir (Bilgin, 2004a: 52):

- Oncelikle degerlendirme sayesinde personelin kurulusa olan katkisinin tek

basina ve karsilastirmali olarak anlasilmasi saglanir.

- Degerlendirme sonrasinda; personelin eksikliklerini bilerek ona gore

caligmasi, caba gostermesi saglanir.

- Bu caba, once personelden beklenirken diger taraftan kurumun da bu

eksiklikleri gorerek personelini nasil 6zendirecegini gormesi saglanir.

- Yonetimde adil olmayi saglamak agisindan personelin degerlendirilmesi;
basarili olanlarin ddiillendirilmesi, basarisiz olanlarin ise cezalandirilmasi

ile mimkuin olur.

- Son olarak personelin basarisini veya basarisizligini etkileyen issel faktorler
belirlenerek, bu faktorler hakkinda kurumun yapabilecekleri ortaya

cikarilmis olur.

Performans yonetimi anlayisinin kamu personel yonetimine dolayisiyla
personel yonetimi planlamasina getirdigi en 6nemli degisiklik personel performans
degerlendirmesine gore alinacak kararlar1 kisisel bakis agisina gore 6znel degil,
bilimsel analiz yontemleriyle elde edilecek objektif sonuglara goére almayi
hedeflemesidir. Bu hedef zaten 06rglt yonetimince yerine getirilmesi gereken
performans planlama islevinin 6nemli bir bolimi ve veri elde etme alanidir (Sloma,
1980: 38).

Orgit personelinin, kendilerine iliskin alinacak her tiirli karar ile yerine
getirilecek olan eylem ve islemde somut Olciilebilir ve anlasilabilir Olgiitlerin
kullanildigin1 bilmesi, temel ilkelerden olan esitlik, tarafsizlik, yeterlilik, kariyer ve
hatta giivence ve agiklik ilkelerine gore de uygunlugun saglanmasi anlamia gelir

(Bilgin, 2008: 146).

Kamu yonetiminde anlamli performans Olgiimleri  gelistirebilmek,
karmasiklig1 nedeniyle bir baska sorun alanini olusturmaktadir. Sorunlarin en aza

indirilebilmesi, asagidaki hususlarin dikkate alinmasina baglidir (Bilgin, 2008: 150):
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- Veri Orgutleme: Performansin gézlemlenmesi ve belirlenmesi, ¢ikt1 ya da
sonuglarla iligkili bir program yiiriitlmesi veya hizmet saglanmasi i¢in
kaynaga ihtiyag duyulmaktadir. Bu yiizden veriler bir veri merkezi
tarafindan toplanmali, organize edilmeli ve analizi yapilmalidir. Yasal
otoriteyi kullanan bircok yonetici guvenilir maliyet ve program
verilerinden yoksundur veya verileri muhafaza etmek i¢in olusturulan
muhasebe ve bitceleme sistemlerine sahip degildir. Bir performans
degerlendirme sisteminin kurulmasinda devlet, yiksek kalitede performans
degerlendirme sistemlerinin yararlar ile veri toplama maliyetleri arasinda
uygun bir dengeye ulagmaya ihtiya¢ duyacaktir. Bu sekilde performans

degerlendirme bltceye yik getirmeyecektir.

- YOnetici ve Personel Direnisleri: Performans degerlendirme ¢alismalarinda
yonetici ve personelin direnisiyle karsilasilabilir. Kurumlarda politik ve
idari kararlar; program hedef ve sonuglarina, o6zellikle maliyetlere
dogrudan baglh degildir ve bunlar kurumun c¢alisma tarzinin degismesine
neden olabilir. Bundan baska, performans degerlendirme sonuglarinin
kullanimi1 performans standartlarini tutturma noktasinda endise i¢inde olan
kurumlar tarafindan olumsuz bir sekilde algilanabilir. Performans
Olceklerinin ve hedeflerinin belirlenmesinde yoneticilerin  katiliminin
tesvik edilmesi ile bu yoneticilerin direnisinin (stesinden gelinebilir.
Ayrica, kurum kararlarinda bu 6lceklerin kullanilacagi noktasinda giivence

verilmelidir.

- Sonug Olgegiyle Ilgili Direnigler: Kaynaklarin dagilimiyla uygulanan
programin sonuglar1 dikkate almirsa, giivenilir sonug¢ verilerinin
toplanmasi1 6nem kazanir. Program sonuglari konusunda gdostergeleri
belirlemek, olusturmak ve degerlendirmek yerel yonetimler ve merkezi
hikumetler icin oldukga zordur. Bu noktada ¢ogu zaman hangi programin
basarilmaya ¢alisilacagi konusunda ilgili taraflar arasinda anlagsmazliklar
ortaya c¢ikmaktadir. Bir programin Oncelikli hedefleri konusunda
mutabakata  varilmadikca performans sonuglariyla ilgili  verileri

yorumlamada belirsizlikler olacaktir.
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- Sonug Olgekleriyle ilgili ikinci bir sorun, devletin ¢ogu zaman faaliyetler
ile bundan elde edilecek sonuglar arasinda tam bir irtibat kuramamasidir.
Hedeflenen sonuca ulasma konusunda hangi faaliyetin yapilacagi
noktasinda anlagmazliklar c¢ikabilmektedir. Sozgelimi sugun polisiye
onlemlerle mi yoksa egitsel faaliyetlerle mi 6nlenecegi seklinde tartismalar

yapilmaktadir (Durna ve Eren, 2007: 125).

- Son olarak bazi kamusal faaliyetlerin sonuglarin1 6grenmek ve izlemek
¢ok wuzun yillar alabilmektedir. Bu nedenle devlet, performans
degerlendirmenin degerini anlamali ve karar almalarda bu 6lgeklerin daha
fazla kullanimini saglama amaciyla bu engellerin iistesinden gelmek igin

cabalamalidir.

Performans degerlendirmeleri dikkatli diizenlenmedigi zaman ¢esitli sorunlari
beraberinde getirir. Performans degerlendirmede; sunulan hizmetlerin Gnemi,
hizmetten yararlananlarin memnuniyeti, performansit degerlendirme yontemi,
yontemin uygulanmasi, toplanan verilerin giivenilirliginin denetlenmesi, kamu
yonetimin biitiinliniin ve uzun vadeli ¢ikarlarinin gz 6niinde tutulmasi gibi hususlara
dikkat cekilmektedir (TESEV, 2009; 232). Bu konular, performans degerlendirmede
karsilasilabilecek sorun alanlarini olusturmaktadir. Bunlarin yani sira; kamu
sektorinde performans konusunda yeterli kiiltliriin olugsmamis olmasi, performans
ilkeleri, olgiitleri ve uygulama siirecine ilisin ¢abalarin oluk¢a yeni olmasi,
kullanilacak oOlgiitlere geleneksel yonetim aliskanliklarina sahip personelin direng
gOstermesi gibi sorunlarin varligindan da s6z edilmektedir (Bilgin, 2004a: 48). Kamu
yonetiminde performansa iliskin ¢aligmalarda bu ve benzer noktalara dikkat edilmesi
ve en Onemlisi bu alanda daha fazla akademik calisma yapilarak yol gosterilmesi,

kamu yonetiminin basarisini yiikseltecektir.
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L. GENEL OLARAK KAMU ORGUTLERINDE
PERFORMANS DEGERLENDIRME

Ulkemizde kamu ydnetiminin yeniden yapilanmasi sireci toplumsal
beklentilere bagli olarak igeriden ve Avrupa Birligine uyum cercevesinde de
disaridan onemli baskilarla kars1 karsiya bulunmaktadir (Durna ve Eren, 2007: 128).
AB kurumlar1 insan kaynaklar1 yonetiminde son yillarda; ise alma, ig tanimlama,
kariyer yapilanma ve gelistirme, yikselme, egitim ve sosyal politikalarin performans
temeline dayali olarak yapilandirilmasi ve uygulanmasi ile yonetimde saydamligi ve

etkili olmay: saglamaktadir (EU, 2002: 6).

Bu cercevede; kamu yonetiminde kalite, yerellesme, yurttas odaklilik, agiklik,
denetim ve katilim gibi konulardaki ¢abalar, 1980°1i yillardan beri gelismis tilkelerde
hizla kabul goren yeni yonetim modellerinin lilkemizde de uygulanmasi yoniinde
O6nemli adimlar atilmasinin isaretleridir. Bu noktada; yeni yénetim modellerinden biri
olan performans yonetimi ilgi ¢ekmeye baslamis ve oncelikle 6zel sektér olmak

lizere uygulamaya konulmustur.

Performans yonetiminin bilesenlerinden biri olan ve siireci tamamlayip
dongiinlin hayata gegmesini saglayan son asamasi performans degerlendirme, kamu
ve Ozel sektor arasinda farkliliklar gostermektedir. Kamu kesiminde 6zel sektérde
olugu gibi performansin Olclilmesini  6zendiren piyasa mekanizmalar
bulunmamaktadir. Bununla birlikte; kamu harcamalarindaki artis ve toplumsal
bilinclenme, kamu kurumlarinda performansin degerlendirilmesini 6zendirecek

mekanizmalarin gelistirilmesine katki saglamaktadir (Demirbas, 2002: 77).

Kamu yo6netiminde kurulusun etkili olmas1 ne kadar énemli ise calisanlarin
verimli olmasi da o oranda Onemli olmaktadir. Bu verimi surekli tutmak ya da
yukseltebilmek icin personelin gesitli zamanlarda ve gesitli yontemlerle
degerlendirmeye tabi tutulmasi gereklidir. Kurulus agisindan bu derece bir éneme
sahip olan degerlendirme konusu, personelin kurulus igindeki basaris1 ya da
basarisizligi hakkinda bir karar verme islemi olarak tanimlanabilir (Songur,1995:
37). Personel; kaynaklar1 etkin kullanir, gérevini zamaninda yerine getirir ve

hatalarini tekrar etmeyip, kendini siirekli gelistirirse, hem hizmet ettigi kesimi mutlu
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eder hem de israfa yol agmaz. Dolayisiyla, bireysel performans orgutin kurumsal

performansini yiikseltir yani 6rgiit bagarili olur.

Turkiye’de performans uygulamalarinin 6nem kazanmasi, Sayistay’a 1996
yilinda performans denetimi yapma yetkisinin verilmesiyle s6z konusu olmustur
(Durna ve Eren, 2007: 129). Bu gergevede Sayistay; denetimine tabi kurum ve
kuruluslarin kaynaklarint verimli, etkili ve tutumlu kullanip kullanmadiklarini
denetlemeye baslamistir (Sayistay, 2002: 9). Yalniz, burada sozii edilen performans
kurumlarin kurumsal performanslaridir. Bu ¢alismanin konusu bireysel performans
ile ilgilidir, bu bilgi sadece performans uygulamalarinin baglangi¢ noktasi kabul
edildigi i¢in verilmistir.

Sekizinci Bes Yilik Kalkinma Plani’nda, ““... kamu yonetiminin yeniden
vapiulandirimasinda verimlilik, etkililik ve tutumlulugun arttirilmas: dolayisiyla da
performansin arttirilmast temel ilke olacaktir ...”” denilmektedir (DPT, 2000: 237).
Diger taraftan hukimetler diizeyinde de konu ele alinmaktadir. Ozellikle, 58.
hiikkiimetin “Acil Eylem Plani”’nda (Basbakanlik, 2003b: 13), kamu yonetiminde
performans odakli denetim sistemine gegilmesine yer vermis olmasi da bu anlamda

atilan adimlar adina 6nem arz etmektedir.

Dokuzuncu Kalkinma Plan1 (2007-2013) incelendiginde ise kamu personeli

ile ilgili asagidaki maddeler ilgi ¢ekmektedir (DPT, 2008: 154):

- Devlet Planlama Teskilat1 ve Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi
Enstitlisii tarafindan yerel yoneticilere goreve baslama Oncesinde
oryantasyon  egitimi ve  personele periyodik meslek ici

bilgilenme/egitimler diizenlenmesi gereklidir.

- Yerel insan kaynaklarimin analizine, niteliginin gelistirilmesine ve
kaynaklardan optimum yararlanmaya ve gerektiginde bolge disi
kaynaklarin kullanilmasina (yerli/yabanci) yonelik olarak Il Ozel Idaresi
biinyesinde “Personel Egitimi ve Kaynak Yonetimi Birimi”

olusturulmalidir.

- Kamu sektoriinde ise alma, atama ve yiikseltmelerde objektif kriterler

belirlenmeli ve performans degerlendirmesi yapilmalidir.
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Kamu kurumlar 6zellikleri itibariyle vatandaslara karsilikli ya da karsiliksiz
hizmet sunmaya gore olusturulmus ve yasamlarini buna gore devam ettiren
orgiitlerdir. Bu yoniiyle devlet ile toplum arasindaki iliskilerden s6z edildiginde
aslinda kamu kurumlar1 ile vatandaslar arasindaki iliskiden s6z edilmektedir.
Buradaki iligki genel olarak hizmet ve mal alis veris iliskisidir (Cevik vd., 2008: 48);
ancak 0Ozel sektorden farkli olarak kamu kurumlarinin ve gorevlilerinin ne
yaptiklariyla ilgili degerlendirmelerinin bazi énemli nedenleri vardir. Bu nedenler
giinlimiiziin gelisen demokratik degerleri baglaminda ayr1 bir énem kazanmuistir.
Kamu kurum ve gorevlilerinin neyi, ni¢in ve nasil yaptiklarini bilmenin, kisaca
performanslarint degerlendirmenin; kamu hizmeti iiretilmesi ve sunulmasi sirasinda
onem arz eden baslica gerekceleri sunlardir: Kamusal sorumluluk, halkin
beklentileri, sonuglara odaklanmis yonetim ve bireysel-0rgutsel performans (Flynn,
1997: 104).

Demokratik bir {lilkede performans degerlendirilmesinin gerekliliginin altinda
baz1 gerekgeler yatmaktadir. Diger bir deyisle; kamu kurumlarinin ve o kurumlarda
calisan personelin yaptigi c¢alismalardaki etkinlik ve verimliligin Olgiiliip,
degerlendirilmesinin bazi koklii nedenleri vardir. Kural olarak her kamu kurulusu ve

kamu personeli topluma kars1 ii¢ sey i¢in sorumludur (Cevik, 2007: 22):

- Kendilerine verilen parasal kaynaklarin kurallara uygun ve goris

birligine varilan hizmetler i¢in harcanip harcanmadigi,
- Kaynaklarin verimli sekilde kullanilip kullanilmadigi,

- Calismalarin, amaglanan sonuglara endeksli yapilip yapilmadigindan

sorumludur.

Orgiitsel ya da diger adiyla kurumsal performansi bir yana birakip sadece
bireysel performans degerlendirme temelinde diisiiniilecek olursa; yukarida maddeler
halinde gorulen G¢ sorunun cevaplanmasi, iilkemiz kamu personel sisteminden

sadece memur kesimi ile “Sicil Degerlendirmesi” kullanilarak gerceklestirilmektedir.

“Personel Degerlendirmesi” ile  birlikte literatiirde “Liyakat

b1 [

Degerlendirmesi”, “Isgoren Degerlendirmesi”, “Tezkiye”, “Sicil Degerlendirmesi”

gibi kavramlar da kullanilmaktadir. 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu konu ile
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ilgili “Sicil Degerlendirmesi” terimini kullanmaktadir (md. 115). Cumhuriyet’in ilk

yillarindan itibaren uzun yillar “Tezkiye” terimi kullanilmigtir (Kilig, 2007: 6).

Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 6ngordigii Sicil Yonetmeligi (md. 121),
Bakanlar Kurulunca 1978 yili sonunda kabul edilmis ve resmi gazetede
yayinlanmistir ancak daha sonra yiirlirligi bir yil ertelenmis ve bir yil sonra da
Bakanlar Kurulu karar1 ile tamamen kaldirilmigtir. Bundan sonra ise Devlet
Memurlart Kanunu’nun 6ngoérdiigii Sicil Yonetmeligi, 243 sayili K.H.K. ile degisen
Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 121. maddesinde belirtilen konularin tespiti amaciyla
1986 yilinda resmi gazetede yayinlanarak tekrar yiiriirliige konulmustur (Aykag vd.,
2007: 295).

Kamu kuruluslarinda g¢alisanlarin basari degerlendirmesi yani sicilleri, 657
sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 109-121. maddeleri ve 18.10.1986/19255
saylli resmi gazetede yaymlanan Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi ile
diizenlenmistir (Can vd., 2001: 190). Bu yonetmeligin amaci; devlet memurunun
mesleki ehliyetinin tespiti amaci ile sicilinde bulunacak bilgileri, ayrilis sicilinin
verilecegi halleri, sicil raporlarinin seklini, tasiyacagi sorulari, diizenleme zamanini,
uygulanacak not usuliinii ve bunlarin derecelendirilmesini belirlemektir. Ayrica;
muhafaza ile gorevli makamlara dair esaslar ile itiraz ve bunu inceleyecek mercileri,
vali ve kaymakamlarin hangi memurlarin birinci, ikinci ve {giincl sicil amirleri
oldugu, hangi memurlar hakkinda ek sicil raporu verecekleri ve diger hususlar1 da

duzenlemektedir (md. 121).

Halen gecerli olan bu yonetmelige gére memurlar; sicil amirleri tarafindan
yoneticilik, mesleki yetenek ve yurt dist gorev ehliyetleri yoniinden
degerlendirilirler. Ilgili sorulara 100 tam not iizerinden cevap verilir. Toplam not
tutari, soru sayisina boliinerek memurlarin sicil notu bulunur. Her bir sicil amirince
verilen sicil notlari, amir sayisina boliinerek de sicil notu ortalamasi tespit edilir ve
bu puan esas alinir. Boylece sicil notu ortalamasi; 60/75 olanlar “orta”, 76/89 olanlar
“iy1”, 90/100 olanlar “cok 1iyi” derecede basarili sayilirlar. Bu puanlari alan
memurlarin sicilleri olumludur. Not ortalamasi 59 ve daha asagi olanlar olumsuz sicil

almig sayilirlar. Sicil notu ve ortalamasi hesaplanirken kesirler tam sayiya

tamamlanir. 29.11.1989 tarihinde yapilan degisiklik ile sicil yonetmeliginde su ana



45

kadar mevcut olmayan yeni bir uygulamaya yer verilmektedir. Devlet Personel
Bagkanliginin olumlu gériisiinii almak kaydiyla kurumlar; hizmet 6zelliklerine gore,

memurlarin mesleki yetenekleriyle ilgili sorulara iki soru daha ekleyebilmektedirler

(md. 16).

25.09.1989 tarihinde yapilan degisiklik ile sicil amirleri, sicil raporunu
doldurduklar1 her memuru; dis goriiniisii (kilik, kiyafet), zeka derecesi ve kavrayis
kabiliyeti, azim ve sebatkarlik, diiriistliikk, sir saklamada giivenilirlilik ve beseri
miinasebetlerdeki  basarisi, alkol, kumar, vb. aligkanliklar1 memuriyetle
bagdasmayacak Olciide siirdliirme gibi halleri, giivenilir olmama, sahsi menfaatlerini
asir1 Olciide diistinme, yalan soyleme, dedikodu yapma, kiskanglik, kin tutma gibi
kot huy ve davraniglart bakimindan genel bir degerlendirmeye tabi tutarlar. Sicil
doneminde edinilen bilgi ve miisahedelerden yararlanilarak yapilacak degerlendirme
sonuglarina goére memurlarin olumlu ve olumsuz yonleri, kusur ve noksanlari
hakkindaki diisiinceler sicil raporunun sahsiyet degerlendirilmesine ait bolimine
ayri ayri, acik ve geregine gore kisa veya teferruath olarak yazilir. Sicil amirlerinin
memurlarin genel durum ve davraniglar1 hakkindaki diisiinceleri, not takdirlerinde
dikkate almir (md. 17). Giinimiizde, degerlendirmede puanlama esas olmakla

birlikte genel degerlendirme usulii de kullanilmaktadir.

DMK’ ya bakildig1 zaman; “Gorevinde olaganiistii gayret ve ¢alismasi ile
basart saglayan memurlara merkezde atamaya yetkili amirler, illerde valiler ve
kaymakamlar tarafindan takdirname verilebilir” denildigi goriilecektir (md. 122).
Yine aym kanunun bir baska maddesinde, “Bagli bulunduklari kurumlarda
olaganiistii gayret ve c¢alismalart sonucunda emsallerine gore basarili gorev
yvaptiklart goriilen Devlet memurlarina, bagl veya ilgili bakanin uygun goérmesi
tizerine bir mali yil i¢inde bir ayliklar: tutarinda ... 6deme yapilabilir” denilmektedir
(md. 123). Bu iki maddeden anlagilan, kamu kurumlarinda ¢alisan memurlara
yonelik bir degerlendirme sistemi ve bu degerlendirme sonucu takdir etme ya da
ikramiye verme gibi bir 6diill mekanizmas1 mevcuttur. Degerlendirme sisteminin ve

0dul mekanizmalarinin yeterliligi tartigmalara agiktir.

KiT’ler ve diizenleyici kurumlar gibi bazi kamu kurum ve kuruluslarinda,

sOzlesmeli personel de sicil degerlendirmesine alinmaktadir (Kilig, 2007: 84). Bu



46

kurumlarda sozlesmeli personel igin gelistirilen sicil raporlari, memurlarinkine
benzer 6zelliklere sahiptir. Olgiitler iki ana gruba ayrilmis; ilk grup “cok iyi-olumlu-
olumsuz” yargilarina baglanirken, ikinci grup puanlama konusu sayilmistir (Giiler,
2005: 292). Sicilin sonucu bu puanlamadan elde edilmektedir. Puan dilimleri, memur
puan dilimleri ile aymidir. Sozlesmeli personel, tutulacak sozlesmeli personel
kiitiigiine kaydolunur. Her sozlesmeli personele bir numara verilir ve bir 6zliik
dosyas1 tutulur. Sicil amirleri tarafindan diizenlenecek sicil raporlar1 ile varsa
miifettis raporlari, soézlesmeli personelin sicil dosyasina konulur. Soézlesmeli
personelin  basarilarinin  belirlenmesinde, emekliye sevk edilmelerinde veya
sOzlesmelerinin yenilenmesinde ya da yenilenmeyerek feshinde; 6zliik ve sicil

dosyalar1 baslica dayanaktir (Kayar, 2008: 60).

Sicil uygulamasi yoluyla memur personelin bireysel performans
degerlendirmesi yapiliyor olmasina ragmen ozel sektorle kiyaslandiginda kamu
yonetiminde performans degerlendirmede zorluklarin var oldugu bir gergektir.
Ozellikle yapilan isin sonucunda girdilerle ¢iktilar ya da amaglar ile sonuglar
arasindaki baglantinin ne oldugu, ne iretildigi, ne kadar iyi tretildigi ve basarildigi
kolayca saptanamaz. Bu mal ve hizmetlerin sunulmasindaki eksikliklerden kim
sorumlu olacaktir veya kime hesap sorulacaktir, kim daha caliskan ve verimlidir?
Kim daha az verimlidir? Her durumda da klasik anlamda kamu yoneticisinin;
emrindeki gorevliler yazili ve sozli emirleri yerine getirdigi siirece onlarin
performansindan endigelenecegi bir durum yoktur; ayrica kamu biirokrasisinin
blytikligl ve kisiler-orgiitler hakkinda yapilacak degerlendirmeler, 6diillendirmeler
veya cezalandirmalarda esnekligin olmamasi performansin degerlendirilmesini
zorlastirmaktadir (Cevik vd., 2008: 47). Dolayisiyla, alinan sonuglardan kimin
sorumlu tutulacagr konusu karmasik hale gelmektedir. Bu da sonug¢ olarak
verimsizligi ve memnuniyetsizligi ortaya ¢ikarmaktadir. Bir yoneticinin sorumluluk
alanindaki mal ve hizmetlerin sunulmasinda ve kamu Orgiitiiniin yonetilmesinde
hedef ve amaglara ulagsmada basarisizlik sonucu, sorumlulugu almada duyarsiz

kalmasi veya isi birakmay1 diistinmemesi de bagka bir sorun alanini tegkil etmektedir.

Performans degerlendirme, personelin bulundugu gorevde yaptigi isin niteligi

ve miktari onceden belirlenmis is standartlariyla karsilastirmaya dayanir (Bilgin,
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2004a: 49). Is standartlar ile yapilan is miktar1 karsilastirmasi personele verilecek
licreti belirleyen temel 6l¢iit olarak kullanilmaktadir. Is siniflamasi yoksa isi 6lgmek
miimkiin degildir. Bunun i¢in her personelin is tanimlarinin yapilmasi norm kadro ya
da kadro standardizasyonu hazirliklarinin tamamlanmasi, her ¢alisma doneminde her
is ve kadro i¢in Olciilebilir hedeflerin belirlenmesi, sicil verilirken bu hedeflere ne
Ol¢iide ulasildiginin saptanmasi gerekir. Giiler (2005)’e gore; degerlendirmede
performans ilkesinin benimsenmesi, var olan sistemin aksayan yonlerini diizeltmekle
sinirlt bir etki degil, tiim kamu personel sistemini kurulus ilke ve Ozellikleriyle
degistirme etkisi yaratmaktadir. Bu degisikligin yalnizca idarenin igyapisinda degil

toplumsal sistem i¢indeki konumu ve roliinde de degisim yaratacagini sdylemektedir.

II. BELEDIYELERDE PERFORMANS DEGERLENDIRME

Belediyeler; belirlenmis amaglar1 (kamu ihtiyaci) ortak c¢aba harcayarak
gerceklestirmek (zere bir araya gelen, gerekli arac-gereg, malzeme, yer ve tesisle
donatilmis olan, her birinin goérev, yetki ve sorumlulugu belirlenmis kisiler veya
gruplardan olusan bir yapidir (Erbasi, 2008: 7). Tiim kamu orgiitleri i¢in gegerli olan
performans degerlendirme sistemi, belediyeler icin de gecerlidir. Belediye
personelinin performansi ne kadar yiiksek olursa, belediye hizmetleri o denli kaliteli
olur ve daha siiratli bir bigimde vatandasa hizmet sunulmus olur. Boylelikle, yerel

halkin beklentileri nispeten daha {ist seviyede karsilanir.

Giliniimlizde kamu harcamalarinin artmasi, kamu kaynaklariin etkinlik,
verimlilik ve tutumluluk ilkelerine gore kullanilmasin1 giindeme getirmistir.
Kanunilik denetiminin kamu harcamalarmin denetiminde yetersiz kalmasi, halkin
kamu kesimi tarafindan sunulan hizmetlerin nitelik ve niceliklerini sorgulamasi,
medya ve kamuoyunun kamu yonetiminin faaliyetlerini daha duyarh izlemesi, bu
gruplarin iilke yonetimleri lizerindeki baskilarinin artmasina neden olmustur. Bu ve
benzeri nedenler, iilke yonetimlerinin; yeni ve farkli denetim uygulamalarini
denemelerine neden olmustur. Bu kapsamda belediyelerde performans
degerlendirme; giinlimiizde bir¢ok iilkede, 6zellikle OECD iilkeleri tarafindan bazi

farkliliklarla birlikte uygulanmaktadir (Sentiirk, 2005: 13).

Ulkemiz kamu kurum ve kuruluslarinda ve dolayisiyla belediyelerde

performans yonetimi ¢alismalarinin yapilmasi yoniindeki c¢abalar uzun bir ge¢mise
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dayanmamaktadir. Son dénemde yapilan reform g¢aligmalar1 kapsaminda 5018 Sayili
Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu, 5216 Sayili Biiyliksehir Belediye Kanunu
ve 5393 Sayili Belediye Kanunu ile performans planlamasi, stratejik planlama ile
birlikte yasal bir zorunluluk olarak giindeme gelmistir. 5393 Sayili Belediye
Kanunu’nda; belediyeyi stratejik plana uygun olarak yonetmek, belediye idaresinin
kurumsal stratejilerini olusturmak, bu stratejilere uygun olarak biitceyi, belediye
faaliyetlerinin ve personelinin performans Olgiitlerini hazirlamak ve uygulamak,
izlemek ve degerlendirmek ve bunlarla ilgili raporlari meclise sunmak belediye

baskaninin gorevleri arasinda sayilmaktadir (md. 38).

Ayni kanuna gore; stratejik plan ile yatinm ve c¢alisma programlarini,
belediye faaliyetlerinin ve personelinin performans olgiitlerini goriisme ve kabul
etme gorevi belediye meclisine aittir (md. 18). Belediye kanunun 4. kismu,
belediyelerin denetimi konusunu agikliga kavusturmaktadir ve *“... hizmetlerin stireg
ve sonuglarint mevzuata, onceden belirlenmis amag¢ ve hedeflere, performans
Olgiitlerine ve kalite standartlarina gore tarafsiz olarak analiz etmek, karsilastirmak
ve oOl¢mek; kanmitlara dayali olarak degerlendirmek, elde edilen sonuglari rapor

haline getirerek ilgililere duyurmakzir ... ” denilmektedir (md. 54).

Ote yandan bu kavramlarm anlamlandirilmasinda farkli yaklasimlar soz
konusudur. Performans planlamasini, sadece stratejik planlamada Ongoriilen
hedeflere ulasim derecesi ile ya da sadece kamu maliyesinin performansinin
Olcililmesi ile siirl goren yaklasimlar s6z konusudur. Oysa performans yonetiminin
ilk agamasi olan performans planlamasi, bir kurumun etkinlik ve verimliliginin
arttirtlmasi i¢in yapilmasi gereken calismalarin tiimiinii kapsamalidir. Bu dogrultuda;
belirlenen hedeflere ulasim derecesi, biitgenin etkinligi, kurumda kullanilan tiim
mali, beseri ve fiziki kaynaklarin etkin ve verimli kullanimi, bunlarin saglanabilmesi
icin kurumun bir biitiin olarak yapabilirlik, beceri ve kapasitesinin gelistirilmesi gibi
caligmalar performans yonetiminin kapsami dahilinde yer almalidir (Sentiirk, 2005:

111).
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A. BELEDIYE PERSONEL SiSTEMi

1928 yilinda Tiirkiye Biiyilk Millet Meclisi, “Belediye isleri devlet
hizmetlerinden ad ve itibar edilse de... devlet memurunun genel biitgeden maas alan
kisi oldugunu; belediyelerin genel bitge iginde yer almadiklari i¢in burada
calisanlarin devlet memuru olamayacaklar1” sonucuna varmistir (Giiler, 1999: 10).
1580 Sayili Belediye Yasasi bu nedenle devlet memuru-belediye memuru ayriminin
geregi olarak 103. maddede belediye insan kaynaklari sisteminin ayrica ¢ikarilacak
tiiziikkle diizenlenmesini 6ngormiistiir (Benli ve Karakutiik, 2004: 24). Bu duzenleme,
1930 yilinda “Belediye Memur ve Miistahdemleri Hakkinda Nizamname” ismiyle
yiriirlige girmis ve bu nizamnamede; “Belediyelerde kendisine kanun ve tuziklerle
stirekli gorev verilen ve memur olabilme kosullarina sahip olan, belediye bitgesinden
aylik alanlar belediye memurudur” bigiminde bir tanimlama yer almistir (Benli ve
Karakditik, 2004: 25).

Boylece belediye insan kaynaklari sistemi genel insan kaynaklari sisteminden
ayr1 bir yap1 olarak olugmustur; ancak bu tiiziik belediye istthdaminda yargiya giden
cesitli sikayet ve uyusmazliklara konu olmus ve giderek uygulanamaz hale gelmistir.
Ozellikle, 1960’1 yillardan sonra fiilen uygulanmayan tiizik 1974 yilinda yerel
yonetimlerin memur kapsamina alinmasi ve belediye memuru-devlet memuru
terimleri yerine memur teriminin benimsenmesiyle gegerliligini yitirmis, 1994

yilinda da yiiriirliikten kaldirilmistir (Glinday, 1998: 336).

Boylece belediyeler icin ayr1 insan kaynaklar1 sistemi ilkesi ve uygulamasi
tarihe karismig (Guler, 1999: 19), merkezi yonetim ve yerel yonetimlerde birlesik
insan kaynaklari sistemi ilkesi benimsenmistir. Artik belediye memurlar1 da ¢aligma
kosullari, yukselme, aylik, emeklilik vb. bakimlardan devlet memurlariyla ayni
statliye tabi olmuslardir (Glinday, 1998: 337).

Bu baghigin konusu belediye personeli; memur, sézlesmeli personel, gegici
personel ve is¢ilerden yani kamu gorevlilerinden olusur. Bu sebeple 6nce Turk Kamu
Personel Sistemi i¢inde yer alan kamu gorevlilerinin kimler oldugunu ag¢iklamakta
fayda vardir. T.C. Anayasasi’nda, “Devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger

kamu tiizel kisilerinin genel idare esaslarina gore yiiriitmekle yiikiimlii olduklar
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kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gorevler, memurlar ve diger kamu

gorevlileri eliyle gorulur” denilmektedir (md. 128).

En genis anlamiyla kamu gorevlisi ya da diger adiyla kamu personeli; devlet
ve diger kamu tiizel kisilerinde hem kamu hukuku ve hem de 6zel hukuka tabi olarak
istthdam edilen kisileri anlatan kavramdir (Kayar, 2008: 32). Bir baska ifadeyle bu
tanim; kamu kurumlarinda ¢alisan tiim memur, sézlesmeli personel, gegici personel
ve is¢ileri kamu gorevlisi kabul eder. 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda, bu
kanuna tabi kurumlarin yukarida sayilan dort istthdam sekli haricinde personel

calistiramayacaklari belirtilmistir (md. 5).

Kamu gorevlisi ya da diger adiyla kamu personeli; devlet istihdam rejimi
icinde, bir kadro tzerinden kamu hizmetine baglanmis olan kisilerden olusur. Kamu
personeli, bir kamu hizmeti gérmek ve bu hizmete bir kadro ile baglanmis olmak
ozellikleriyle ayirt edilir. Kamu hizmetlerinin siirekli ve kararli bir bigimde
yiriitilmesi zorunlulugu, kadro sistemi aracilifiyla saglanir. Bir kamu hizmeti
gorilmesine karar verildiginde, hizmetin gerektirdigi isler kadro listeleriyle
somutlanir. Kadro, gercekte hizmetin oOrgiitlenmesi demektir. Bir kadronun bos
birakilmasi, kadroya personel atanmamasi ya da bir kadronun kaldirilmasi; bir
hizmetin yapilmamasi ya da kamu hizmeti alanindan ¢ikarilmasi anlamina gelir. Bu
yapist nedeniyle, hizmet-memur-kadro terimleri i¢ ige gecmis bir biitlinliik
olusturmaktadir (Giiler, 2005: 78). 657 sayili kanun memur tanimini yapmuistir.
Kanuna gore; “Mevcut kurulus bi¢imine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel
kisiliklerince genel idare esaslarina gore yiiriitiilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini

ifa ile gorevlendirilenler memur kabul sayuir” (md. 4).

2005 tarihli Kamu Personel Yasa Tasaris1 Taslagi’nda yer alan memur
tanimi da aym kriterleri icermektedir. Tasariya gore, “Kurulus bicimine
bakilmaksizin, bu yasa kapsamindaki kurumlarin genel idare esaslarina gore
yiiriitmekle yiikiimlii olduklart kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli
gorevleri, kamu gicund kullanarak yerine getirenler veya bu kurumlarda genel

politika ve strateji tespiti ile planlama islerinde gorevli ve yetkili olanlar memur”

dur (md. 3).
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Anayasa’nin  128. maddesinde “diger kamu gorevlileri” ibaresi de
geemektedir, o yiizden diger kamu gorevlilerinden ne kastedildigini sdylemekte
fayda vardir. Diger kamu gorevlileri; devlet kamu hizmetlerinin genel-sivil parg¢asini
olusturan memurluk sisteminin genel kurallar1 gecerli olacak bi¢cimde, kurulus ve
isleyisi kendi yasalariyla belirlenen askeri, adli ve akademik hizmet alanlarini
kapsamaktadir (Giiler, 2005: 89). 2005 tarihli Kamu Personel Yasa Tasarisi
Taslagi’na bakildiginda diger kamu gorevlilerinin ayni sekilde tanimlandigi
gorulebilir. “Diger kamu gorevlileri: Héakimler ve savcilar, subay, sozlesmeli subay,
astsubay, sozlesmeli astsubay, uzman erbag ve uzman jandarmalar ile kadrolu veya

sozlesmeli olarak istihdam edilen ogretim elemanlarin ifade eder” (md. 3).

Sozlesmeli personel, 6zel bir meslek bilgisine ve uzmanliga gereksinim
duyulan zorunlu ve istisnai isler i¢in, gecici olarak ve sOzlesmelerinde belirtilen
ucretle istihdam edilen gorevlilerdir (Giritli vd., 2001: 403). Kamu Personel Yasa
Tasaris1 Taslagi’'nda sozlesmeli personel icin; “Memurlarca yerine getirilmesi
gerekmeyen hizmetlerin ifasi amaciyla, bu yasada belirtilen esaslar ¢ergevesinde
sozlesme ile tam zamanli veya giiniin belirli saatlerinde veya haftanin ya da ayin
belirli giin veya saatlerinde kismi zamanl olarak ¢alistirilan ve is¢i sayilmayan

personel” denilmektedir (md. 3).

657 sayili kanuna gore gecici personel; “Bir yildan az siireli veya mevsimlik
hizmet olduguna Devlet Personel Baskanligi ve Maliye Bakanligimin goriislerine
dayanilarak Bakanlar Kurulunca karar verilen gorevierde ve belirtilen iicret ve adet
suirlart i¢inde sozlesme ile ¢alistirilan ve is¢i sayimayan kimselerdir” (md. 4).
Tekrar tasariya bakilacak olursa; “Gegici ve siireli hizmetlerde Maliye Bakanligi ve
Devlet Personel Baskanliginca miistereken belirlenen siire, yaptirilacak is, ticret ve
sayilar ile diger usul ve esaslar c¢ergevesinde sozlesme ile ¢alistirilan ve is¢i

sayilmayan personelin” gegici personel olarak adlandirildig goriilmektedir (md. 3).

Isciler ise memur, sézlesmeli ve gegici personel disinda kalan ve kendilerine
4857 Sayil Is Kanunu hiikiimleri uygulanan kamu gorevlileridir (Kayar, 2008: 69).
Tasarida da, 4857 sayili Is Kanunu hiikiimlerine gore calistirilan personel olarak
tanimlanmaktadir (md. 3). 4857 sayili kanuna bakilacak olursa, ““Bir iy sozlesmesine

dayanarak ¢alisan gercek kisiye is¢i denir” (md. 2). 657 sayili Devlet Memurlari
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Kanunu’nda is¢iler, siirekli is¢iler ve gecici isgiler olarak ikiye ayrilmistir.
belirsiz siireli is sozlesmeleriyle c¢alistirilan siirekli isciler ile mevsimlik veya
kampanya islerinde ya da orman yangimyla miicadele hizmetlerinde ilgili
mevzuatina gore Qegici is pozisyonlarinda alti aydan az olmak tizere belirli siireli is
sozlesmeleriyle ¢alistirtlan gegici is¢ilerdir.” (md. 4). 4857 sayili kanuna tekrar
bakilacak olursa, “Isveren, devir sirasinda yazili rizasini almak suretiyle bir isciyi;
holding biinyesi icinde veya ayni sirketler topluluguna bagl baska bir igyerinde ... is
gbrme edimini yerine getirmek Uzere gecici olarak devrettiginde gecici is iliskisi
gergeklesmis olur” ifadesiyle karsilasiimaktadir (md. 7).

Kamu personelinin, yerel yonetim istihdaminda agirhigi belediyelerdedir.
5747 Sayili Biiyiiksehir Belediyesi Sinirlar1 Igerisinde ilge Kurulmasi ve Bazi

Kanunlarda Degisiklik Yapilmasi Hakkinda Kanun’a gore iilke genelinde toplam
sayis1 2949 olan belediyelerde yaklasik 228.068 kisi istihdam edilmektedir.

Tablo 1: Belediyelerin Istihdam Ettigi Toplam Personel Sayis

Unvan /statu Say1 Yizde (%)
Memur 78.406 34
So6zlesmeli Personel 9.805 4,3
Siirekli Tsci 131.522 58
Gegici Isci 8.335 3,7
Toplam 228.068 100

Kaynak: Mabhalli-idareler.gov.tr (7. 1. 2010)

Tablodan anlasildig iizere, belediyelerde istihdamin biiylik boliiminii is¢ilik
olusturmaktadir. Aylik, ii¢c aylik, dort aylik ya da en fazla bes ay 29 giin siire ile
istihdam edilen gegici iscilik; ililke genelinde sayist ve niteligi bilinmeyen bir

istihdam kategorisi olarak varligin1 stirdiirmektedir (Giiler, 1999: 95).
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22.02.2007 tarihli resmi gazetede yaymlanan Belediye ve Bagli Kuruluslar
ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro Ilke ve Standartlarina Dair Y®6netmelik

uyarinca Ulke genelinde belediye personel kadrosu asagidaki gibi degistirilmistir:

Tablo 2: Belediyelerin Norm Kadroya Gore Personel Sayisi

Unvan /stati Say1 Yizde (%)
Memur 200.200 64
So6zlesmeli Personel 1.900 0,6
Siirekli Tsci 103.772 33
Gegici Isci 7.743 2
Toplam 313.615 100

Kaynak: Mabhalli-idareler.gov.tr (7. 1. 2010)

Yonetmelikle beraber toplam memur kadro sayisi arttirilirken sozlesmeli

personel, stirekli is¢i ve gecici is¢i kadrolar1 azaltilmaktadir.

Bununla beraber yerel yonetimler yapilart geregi kimi 6zgiin boyutlara
sahiptir. Belediyelerde personel sistemi ve g¢alisan statiisii kanunla diizenlenmekle
birlikte personel ydnetimi timayle yerel yonetim birimlerinin yetkisi icindedir. Bu
nedenle belediye ¢alisan1 kural olarak belediye baskaninca atanir (5393 sayili kanun,
md. 38).

Gunumuzde belediye personel sistemi incelendiginde bir takim o6zellikler

ortaya ¢ikmaktadir (Karaman, 2001: 160). Bu 6zellikler soyle siralanabilir:

- Belediyelerde  esnek  istihdam,  gegici  iscilik  araciligiyla

gergeklestirilmektedir.

- Ulkemizde belediyelerin ve yerel yonetim birliklerinin sirket kurma veya
sitketlere ortak olma wuygulamalart 1984 yilindan itibaren hizla
artmaktadir. Belediyelerin personel kadrolar1 merkezi ydnetimin

denetimine tabidir. Oysa sirketlesme, gecici personel calistirmay1
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kolaylastirmaktadir. Dolayisiyla sirketlesme ve taseronlasma belediye ici

ve belediye dis1 istihdam sistemleri dogmasina yol agmustir.
- Belediyelerde biirokrasinin biitiinliigii ve siirekliligi kirilmistir.
- Merkezi y6énetim “tahsiscilik” islevine sikigmistir.

- Personel sistemini belirleme mekanizmalar1 iginde belediyelerin ve

belediye ¢alisanlarinin agirligi bulunmamaktadir.

Bu boliimii bitirmeden 6nce belediyelerde ¢alisan memur, sdzlesmeli personel
ve is¢ilerin ige alimlarinin nasil gerceklestigine kisaca deginmekte fayda vardir.
Belediyeler memur ihtiyaglarmi I¢ isleri Bakanligna bildirir.° Bakanhk aldigi
basvurulari; unvan, sayi, siif ve derecesi ile aranan kosullar yoniinden inceleyerek
gortslerini Devlet Personel Baskanligi’na bildirir. Devlet Personel Bagkanligi gerekli
incelemeyi yaparak, bilgileri Ogrenci Se¢me ve Yerlestirme Merkezine iletir. OSYM
de adaylarin tercihlerini alarak Kamu Personeli Se¢me Sinavi puanina gore
yerlestirmede bulunur (Coskun, 2007: 201). Belediyelerin inisiyatif kullanma haklar1
yoktur, kurum sinavi yapilmaz. Memur alimlarinda tek istisna itfaiye eri
alimlarindadir. Itfaiye eri alimlari igin adaylar yine KPS sinavina girmek ve ilan
edilen taban puani almak zorundadirlar. Gerekli puani alan itfaiye eri adaylari, en
yiiksek puandan baslayarak ilan edilen kadro sayisinin ii¢ katina kadar listelenir ve
sozlii smava cagrilir. Ilan edilen kadro sayisi kadar aday basarili bulunur ve ise

alimlar1 gergeklesir.

Sunu da belirtmek gerekir; mahalli idarelere memur alimlarinda kisa bir stiire
oncesine kadar farkli bir uygulama s6z konusuydu. 11.04.2007 tarihli “Mahalli
Idarelere ilk Defa Atanacaklara Dair Smav Y&netmeligi™nin yiiriirliikte oldugu siire
zarfinda zabita memurlar1 da, KPS sinavindan ilan edilen taban puani aldiktan sonra
ilgili belediyenin kurumsal sinavina girip, basarili olanlar arasindan segcilebiliyordu.
Danistay bu yonetmeligin yiirlitmesini durdurdugu i¢in su anda yukarida belirtildigi
gibi sadece itfaiye eri alimlarinda belediyeler belli bir olglide inisiyatif

kullanabiliyorlar (memurum.biz, 2007: 1).

® Belediyenin memur istegi yapabilmesi icin hem norm kadroya hem de biitcesine uygunluk
gostermesi gereklidir.



55

Belediyelerde; norm kadroya uygun olarak ¢evre, saglik, veterinerlik, teknik,
hukuk, ekonomi, bilisim ve iletisim, planlama, ... alanlarinda avukat, mimar,
miihendis, sehir ve bolge plancisi, ¢ozlimleyici ve programci, tabip, uzman tabip,
ebe, hemsire, veteriner, kimyager, teknisyen ve tekniker gibi uzman ve teknik
personel yillik sézlesme ile calistirilabilir. Bu personelin, yiirlitecekleri hizmetler i¢in
ihdas edilmis kadro unvaninin gerektirdigi nitelikleri tasimalar1 sarttir.

Avukat, mimar, miihendis (insaat miihendisi ve harita miihendisi olmak
kaydiyla) ve veteriner kadrosu bulunmayan veya islerin azligi nedeniyle bu
unvanlarda kadrolu personel istthdamina ihtiyag duyulmayan belediyelerde, bu
hizmetlerin yiiriitiilmesi amaciyla, haftanin ya da aym belirli giin veya saatlerinde
kismi zamanli olarak sozlesme ile personel calistirilabilir. Kismi zamanli olarak
calistirllacak personel sayisi yukarida belirtilen her unvan i¢in birden fazla olamaz ve
bunlarla yapilacak sézlesme siiresi takvim yilin1 agamaz (md. 49).

Kamu Kurum ve Kuruluslarmma Is¢i Alinmasinda Uygulanacak Usul ve
Esaslar Hakkinda Yonetmelik; belediyeler dahil tiim kamu kurum ve kuruluslarinin
stirekli isci taleplerini il diizeyinde, gegici is¢i taleplerini ise il veya ilge diizeyinde
vermelerini 6ngorir. 11 diizeyinde verilen siirekli veya gegici isci taleplerinin
kargilanamamas1 halinde ulusal diizeyde; ilge diizeyinde verilen gegici isci
taleplerinin karsilanamamasi1 halinde, once il diizeyinde sonra ulusal diizeyde
karsilanmasi yoluna gidilir (md. 6). Kamu kurum ve kuruluslarinin hem siirekli hem
de gecici isci talepleri Tiirkiye Is Kurumu internet sayfasinda ilan edilir ve adaylar,
kurumlara ISKUR tarafindan yénlendirilir. Kamu kurum ve kuruluslarinin
ortadgretim ve daha yliksek egitim diizeyindeki is¢i talepleri KPSS puaniyla;
ilkogretim ve daha alt egitim diizeyindeki is¢i talepleri ile e8itim sart1 aranmaksizin
komiir ve maden isletmelerinin yeralt1 islerinde calistirilacaklara iliskin taleplere
gonderilecek adaylar ise noter huzurunda cekilecek kura ile belirlenir. Ortadgretim
ve daha yiiksek egitim diizeyindeki isci taleplerine, ilgili KPSS puan tiiriinden altmis
ve lizeri puan almis olanlar bagvurabilir. Bu kapsamdaki oziirliilerin bagvurabilmesi
icin KPSS’ye girmis olmalar1 yeterlidir; bunlar i¢in herhangi bir puan baraji1 aranmaz
(md. 10). ISKUR tarafindan gonderilen ortadgretim ve daha yiiksek egitim
duzeyindeki adaylar, kurumun yani burada s6z konusu olan ilgili belediyenin kurum

sinavina girerler. Adayin basari puani; hem yazili hem de sozlii simnav yapilmasi
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halinde, adayin KPSS puaninin yiizde ellisi, yazili sinav puaninin yilizde otuzu, sozlii
smav puaninin yiizde yirmisi; sadece yazili ya da sadece sozlii sinav yapilmasi
halinde adayin KPSS puaninin yiizde yetmisi, yazili veya sozlii sinav puaninin yiizde
otuzudur (md. 18). Belediye, basarili olan adaylarin ise alimlarini gergeklestirir.
Memur ve sozlesmeli personelde oldugu gibi is¢i alimlarinda da norm kadro
esas alinir. Calistirilan isci sayisi, belediyenin norm kadro is¢i sayisini gegemez.
Dikkat edilirse norm kadro is¢i sayisinin, her zaman norm kadro memur sayisinin
yarist kadar oldugu fark edilecektir. Ayrica, belediyelerde kullanilacak gecici is
pozisyonlari, norm kadro standartlar1 cetvellerinde belirlenen memur norm kadro

standard1 toplaminin yiizde kirkin1 gegmeyecek sekilde belirlenir (md. 24).

B. BELEDIYELERDE PERSONEL PERFORMANSININ OLCUM
YONTEMLERI

Bireysel performans degerlendirilmesi, kamu performans yonetimine yonelik
ele alinmas1 gereken bir bagka performans ¢esididir. Daha 6nce de belirtildigi gibi
kurumsal ve bireysel olarak iki performans ¢esidi mevcuttur. Performans
yonetiminin Orgiitiin diger kaynaklarmin performansini arttirmak veya dlgmekten
cok oOrgiitliin insan kaynaklarinin performansin1 yonetmek anlaminda bir tanimini
yapmak gerekirse; bireysel performans yonetimi gergeklestirilmesi gerekli érgitsel
amaclara ve bu baglamda insan kaynaginin ortaya koymasi gereken performansa
iliskin ortak bir anlayisin orglte yerlestirilmesi ve insan kaynaginin bu amaclara
ulagmak icin gosterilen ortak cabalarla, calismalariyla yapacag: katkinin derecesini
arttiracagl bicimde yonetilmesi, degerlendirilmesi, ticretlendirilmesi ve gelistirilmesi
stirecidir (Canman, 2000: 135).

Bireysel performansin belirlenmesinde belirleyiciler kadar bu belirlemede
performansi ortaya g¢ikaracak oOlgiitler ve gostergeler de blylk bir dneme sahiptir.
Olgltler performansi 6lgmek igin dnceden belirlenmis odak noktalar1 ve performansi
Olceceklerin bakis agis1 veya arayislaridir. Bu Olgiitleri; isi etkiledigi oranda kisisel
Olcutler grubu ve dogrudan goreve, ise iliskin olgiitler grubu olarak iki grup altinda
toplamak mumkindir (Aykag vd., 2007: 227). Kisisel Olcutlerin performansa etki
orant fazla olmamalidir ¢ilinkii bu Olgiitlerin puanlanmasi i¢in bakilacak mevcut

durum gostergeleri yetersiz kalabilmektedir. Goéreve ve ise iliskin performans
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olgutleri ise daha somut olup, mevcut duruma bakildiginda somut gostergeleri bulma
olasiligi daha fazladir (Bilgin, 2008: 69). Sadece kisisel Olgiitlere ya da sadece
goreve iliskin gostergelere bakilarak bir degerlendirme yapmanin yaratabilecegi
haksizliklar, performans degerlendirme asamasinda yapilan hatalar bashigi altinda

inceleme konusu edilmisti.

Bireysel performans degerlendirmesi ile ilgili vurgulanmasi gereken bir bagka
onemli nokta, daha 6nce performans yonetimi bilesenlerini irdelerken deginilen
performans planlamasidir. Bireysel olarak hazirlanan performans planlamasi
baslangic olarak gerekmektedir zira planlama yapilmadan bireysel performans
degerlendirmesine gitmek hedeflenen amaglari belirlemeden sonuglari ele almak

demektir.

Sunu da belirtmek gerekir, ilk basta personeli segmek de son derece
onemlidir. Elbette is gérecek personelin ise alinmasi, ise alma eylemini gerektirir. Bu
eylem secme istemiyle baslar.” Secilen adaylarin, ise baglamadan once esik ya da
temel egitim denilen bir egitimden gecirilmesi gerekir. Temel egitimin basariyla
tamamlanmas1 sonucu hazirlayict egitim verilmelidir (Bilgin, 2004b: 49). Egitilen
adaylarin; goOrevlerini belli bir siire yapmasi sonucu gosterdikleri bireysel

performans, yapilan performans planlamasi temelinde degerlendirmeye tabi tutulur.

Bireysel performans degerlendirmenin; calisanlardan geribildirim almak,
personelin davranislarini ve bu davraniglarin sonuglarini kontrol etmek ile bireylerin
kisisel 6zelliklerini siniflandirmaktan olusan baslica 3 amaci vardir (Gabris, 1986:
70). Yalniz bireysel performans degerlendirmesi, calisanlarin iyiden kotiiye dogru
siralanmasi degil kurumsal amagclarin astlar tarafindan Oncelikle anlasilma ve
benimsenme derecesinin ortaya ¢ikarilmasi, bu amaglarin herkes tarafindan azami
seviyede yerine getirilmesinin temin edilmesi ve herkesin mutlu oldugu dinamik

calisma ortaminin siirekli korunmasidir (Acar, 1999: 53).

’ Yukarida ayrintili bir sekilde anlatildigi gibi, son diizenlemeler ile birlikte belediyelerimizin fazla
se¢me inisiyatifi oldugunu séylemek inandiriciliktan uzaktir.
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1. 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’na Tabi Personelin
Degerlendirilmesi

Kamu ydnetiminde personelin degerlendirilmesi, kisinin gorevindeki basarisi
konusunda bir yargiya varmak demektir. Boylece personelin yetenekleri belirlenir,
ilerleme, yiikselme, gorevle ilisigini kesme kararlar1 verilir (Canman, 1993: 45).

Kamu yonetiminde degerlendirme, sicil verme islemiyle gergeklestirilir.

Tiirkiye’de sicil sistemi ilk once devlet memurlar: i¢in ve bu kesimle ilgili
olarak gelistirilmistir. Daha sonra ise yukarida tanimlanan diger kamu gorevlileri
yani askeri, adli, akademik personelin sicil sistemi ayr1 yonetmeliklerle ve
birbirlerinden farklilasan kurallara gore diizenlenmistir. Giiler (2005); kamu yonetimi
istihdam tirleri genelinde ortak yaklasim ve usullere sahip bir sicil sistemi
yoklugunun, personel degerlendirme siireglerini hem liyakat ilkesinin uygulamasinda
hem de personel haklarinin kullaniminda o6nemli bir engele doniistiirdiiglini
soylemektedir. Daha aciklayic1 olmak gerekirse; sadece memur ve diger kamu
gorevlileri sicil yoluyla degerlendirilmektedir fakat her ne kadar s6zlesmeli personel
ve is¢iler kamu gorevlisi semsiyesi altinda yer alsalar da kanunda onlarla ilgili

herhangi bir degerlendirme mevzuat1 yoktur.

Sicil rejimi, memurun bulundugu gorevindeki basarisinin gelecekte
bulunacagi gorevlerin ve genel olarak memurluk statiisii i¢in yeterli olup olmadiginin
belirlenmesi amaciyla degerlendirilmesini hedefler. Bu degerlendirmenin maas
sistemiyle dogrudan iligkisi yoktur. Bu o6zellikleri 657 sayili yasanmn ilgili

maddesinde agikca gorebiliriz (md. 111):

“Ozliik ve sicil dosyasinin onemi: Devlet memurlarmin ehliyetlerinin
tespitinde, kademe ilerlemelerinde, derece yiikselmelerinde, emekliye ¢tkarma veya

’

hizmetle iligkilerinin kesilmesinde 6zlik ve sicil dosyalar: baslica dayanaktir.”

Sicil verme ya da personeli degerlendirme islemi alt1 temel 6zellige sahiptir

(Bilgin, 2004b: 70):

- Sicil raporu vermeye yetkili sicil amirleri, kurumlarinca Devlet Personel
Baskanliginin olumlu goriisli alinmak suretiyle sicil yonetmeligine uygun

olarak c¢ikarilacak 06zel yonetmeliklerde belirlenir. Kurumlarin tasra
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teskilatlarinda bulunan memurlarin sicil amirleri Vali ve Kaymakamlardir

(md. 112).

- Her personel kendisine en yakin yoneticiden baglayarak yukariya dogru ii¢
amir tarafindan degerlendirilir. Personelin kendisinin ya da is
arkadaslarinin ya da hizmet verdigi kimselerin personeli degerlendirmesi
s6z konusu degildir. Daha Once cagdas performans degerlendirme
yontemlerini irdelerken bahsedilen “360 Derece Degerleme Yontemi”nin

uygulanmadig1 anlagilmaktadir.

- Sicil yilliktir. Personel degerlendirmesi yilda bir kez mali yilsonunda,

aralik ayinin son yarisinda yapilir.

- Puanlama usulii esastir. Degerlendirme, belirlenmis Olglitler arasinda bir

puan verilerek ve Olglitlerin aritmetik ortalamasi alinarak yapilir.

- Devlet memurlarinin yetersizlikleri halinde, sicil raporlarinda yazili
bulunan kusur ve eksiklikleri, uyarilmalar1 bakimindan, gizli bir yazi ile

atamaya yetkili sicil amirleri tarafindan kendilerine bildirilir (md. 117).

- Iki y1l iist iiste olumsuz sicil alan memur, bir bagka amirin emrine verilir.

Bu durumda da olumsuz sicil alirsa memuriyetle ilisigi kesilir.

Sicil, memurun kariyer sisteminde yiikselmesinin yani sira memuriyetle
iligkisinin kesilmesine kadar agir yaptirnmlarin temeli olmasi nedeniyle son derece
onemli bir aragtir. Ust iiste iki y1l olumsuz sicil alip ayni durumun emrine verildigi
yeni amirin degerlendirmesinde de dogmasi personelin memuriyetle iligkisinin sona
erdirilmesi sonucunu yaratmaktadir. Bu nedenle sicil verme/degerlendirme yetkisinin

dayanaklarini olusturan kayitlar 6zel 6nem tasir (Giiler, 2005: 287).

Her kamu kurumunda personel islerine bakan birim, bir memur kiitiigii tutar.
Bu kiitiige her memur kendisine bir numara verilerek; adi, soyadi, cinsiyeti, dogum
tarihi ve yeri, 6grenimi, kadrosu, ise baslama ve isten ayrilma tarihi ve sebebi
stitunlarina kaydedilir. Tiim memurlarin bilgisini iceren memur kiitiigiinden baska
her memur i¢in bir de 6zliikk dosyasi tutulur. Bu dosyada; memurun adi-soyadindan,
O0grenim belgelerine, adaylik ve asli memurluga atanma, ise baslama,

ilerleme/ytlikselme kayitlarindan, odiillerine/cezalarina ve yaptigi fahri hizmetlere
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kadar tiim bilgileri bulunur. Memurlarla ilgili ikinci dosya sicil dosyasidir. Bu
dosyaya; sicil amirlerince diizenlenen gizli sicil raporlar1 ile varsa miifettisler
tarafinda verilen denetleme raporlari, mal beyannameleri, vali ve kaymakamlarca
diizenlenen ek sicil raporlar yerlestirilir. Ozliik ve sicil dosyalar;, memur kurum
degistirdiginde yeni kurumuna eksiksiz olarak gonderilir. Ozliik ve sicil dosyast;
memurlarin yeterliliklerinin saptanmasinda, ilerleme ve ylikselmelerinde, emekliye
cikarma ve hizmetle iliskilerinin kesilmesinde baslica dayanak olmalar1 nedeniyle

onemlidir (Kayar, 2008: 156).

Sicil degerlendirmesinin temel 6zelligi kisilik ve kisisel yeterlilik temelinde
yapilmasidir. Degerlendirmeye esas olan donem iginde yapilan islerle ilgili herhangi
bir dokiim ya da veri yer almaz. Bir baska deyisle mevcut sicil is odakli degildir,
performans dlgme amaci tasimaz. ikinci olarak, kisilik degerlendirmesinde yalnizca
hizmet sirasinda sergilenen 6zellikler degil hizmet disindaki davranis 6zellikleri de
g6z oniinde tutulur. Ugiinciisii, kullanilan 6lgiitler tarihsel olma 6zelligi tasimaktadir.
1839 tarihli Tanzimat reformlar1 dalgasindan baslayan ve 1876 baslangicli Hamidiye
Islahati’nda yazili kurala doniisen olciitlerdir (Giiler, 2005: 289).

Koseoglu (2008)’e gore, giiniimiiziin sicil raporlart 1930’lardaki 6ze sahip
olmakla birlikte onun gibi memur ya da amirin profilini ¢cizmemize olanak verecek

denli saglikli ayrintida degildir.

04.07.2009 tarihli “Mabhalli Idareler Personelinin Gorevde Yiikselme ve
Unvan Degisikligi Esaslarina Dair YoOnetmelik” incelendigi zaman, gorevde
yukselme ve unvan degisikligi suretiyle atanacaklarda sicil puanlarina bakildigi
gorulmektedir. GOrevde ylikselme suretiyle atanacaklarda, son yilin sicil notu olumlu
olmak ve son ii¢ yillik sicil notu ortalamasi 76 puandan asagi olmamak
gerekmektedir. Unvan degisikligi suretiyle atanacaklarda son sicil notu 76 puandan

asag1 olmamak gerekmektedir.

5393 sayili kanunda, basarili personelin ddiillendirilmesi ile ilgili bir madde
diizenlenmistir. “Sozlesmeli ve is¢i statiisiinde c¢alisanlar hari¢  belediye
memurlarina, basart durumlarina goére toplam memur sayisimin yiizde onunu
gecmemek Uzere, ... calistiklar: siirelerle orantili olarak enciimen karariyla yilda en

fazla iki kez ikramiye ddenebilir’” (md. 49).
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Devlet Memurlar1 Kanunu’na tabi olan belediye personelinin basari
degerlendirme sisteminde bazi sorunlar bulunmaktadir. Kullanilan sicil
degerlendirme sisteminin istikrarli oldugunu sdylemek zordur. Sicil raporlar
cogunlukla senede bir defa doldurulup bitecek yani rutin bir is olarak goriilmektedir.
Genelde herhangi bir kayit tutulmadan sicil raporlar1 doldurulur. Doldurma tarihine
yakin zamanlarda edinilen intiba ya da bir olay1 degerlendirerek karar verilmektedir
(Akdeniz ve Derdiman, 2003: 38). Bahsedilen bu durum, performans degerlendirme
sirasinda yapilan hatalar boliimiinde “son zaman hatas1” basligi altinda incelenmisti.
Kamu personelinin performans degerlendirmesine iliskin mevzuatta yer alan tek

uygulama olan sicil uygulamasinda bu hatanin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Memurlarin sicil raporlarindaki gizlilik ilkesi, 4982 Sayili Bilgi Edinme
Hakki Kanunu sayesinde memurun kendisi i¢in artik gegerli degildir. “Kurum ve
kuruluglar, bu Kanunda yer alan istisnalar disindaki her tiirlii bilgi veya belgeyi
basvuranlarin yararlanmasina sunmak ve bilgi edinme basvurularini etkin, stiratli ve
dogru sonuglandirmak tizere, gerekli idari ve teknik tedbirleri almakla
yikdmludurler” (md. 5). Bir baska ifade ile arttk memurlar talep ederlerse sicil

puanlarin1 6grenebilmektedirler.

Ayrica, sicil degerlendirme 6lgiitleri arasinda bulunan; dis goriiniis, kavrayis
kabiliyeti, sir saklamada giivenilirlik, dedikodu yapma, kiskanglik gibi degerlendirme
Olciitleri oldukca muglak oldugu gibi personelin kariyer gelistirme imkanlariyla da

dogrudan ilgili degildir (Koseoglu, 2008: 27).

Sunu da belirtmek gerekir; modern performans degerlendirme yontemleri
daha once de bahsedildigi gibi hem objektif kriterlerle basari Olcimine imkan
vermekte hem galisanlarin verimlilik ve yaraticiligini gelistirerek odiillendirme gibi
motivasyon arttirict araglar sunmaktadir. Katilimi tesvik eden, personelin nasil
degerlendirildigini 6grendigi hatta kendi kendini bile degerlendirmesine firsat veren

yontemlerdir.
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2. 4857 sayili is Kanunu’na Tabi Personelin Degerlendirilmesi

Belediyelerde, 4857 sayili yasa hiikiimlerine tabi ¢alisan personelin yani
is¢ilerin  performans degerlendirmelerine iliskin bir bilgi mevzuatta yer
almamaktadir. Sadece iscilerin degil, belediyelerde calisan 657 sayili kanuna tabi
sozlesmeli personelin performans degerlendirmesiyle ile ilgili bilgi de
bulunmamaktadir. Sadece memur personelin performans degerlendirmesi sicil

yonetmeligi ile diizenlenmistir.

C. NORM KADRO UYGULAMASI

Kamu personel sistemini is siniflamasima gore kurma hedefi 1990’11 yillarin
sonlarinda “norm kadro” adiyla giindeme gelmistir. Norm kadro tek tek islerin
analizleri yapilarak benzer is ya da pozisyonlarin bir sinif olarak tanimlanmasidir.
Kamu gorevleri i¢in norm kadrolar1 belirlemek; hizmete alma, iicretlendirme,
yiikselme bakimindan kamu gorevlilerini bireysel performans ol¢ciitlerine baglamanin

altyapisini olusturmak demektir (Gtiler, 2005: 268).

Norm kadro c¢alismast 2000 yilinda bir bagbakanlik genelgesiyle
baslatilmistir. Gorev, Maliye Bakanlig1 ile Devlet Personel Bagkanliina verilmistir.
Yerel yonetimler icin ise yetki i¢ Isleri Bakanhigindadir. Calismalar bu kurumlar
tarafindan; Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii, Milli Prodiiktivite
Merkezi, iiniversiteler ile 6zel sirketlere yaptirilmaya baglanmistir. Norm kadro
calismasi1 yalnizca memurluk gorevleri i¢in degil, is¢i ve sozlesmeliler dahil tiim
istthdam tiirlerini kapsayacak genislikte tutulmustur. Norm kadro uygulamasinin
amaci; kamu kaynaklarinin etkili ve verimli kullanilmasi, yerel hizmetlerin dengeli
dagiliminin temin edilmesi, belediyeler tarafindan sunulan hizmetlerde kalitenin
artirilmasi, ihtiya¢ duyulan nitelik, unvan ve sayida personel istthdaminin
saglanmasidir (md. 1). Boylece kamu kurumlarinin érgiitlenme yapilar1 degistirilerek
ortaya cikarilan personel fazlalig1 ve dagilim dengesizligi giderilecektir (Giiler, 2005:
268).

Bu calismay1 ilgilendiren norm kadro yonetmeligi, Belediye ve Bagh

Kuruluslar1 ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro Ilke ve Standartlarina Dair
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Yonetmeliktir. Bu yonetmelik; belediyeler ve bagli kuruluslari ile belediye ve il 6zel
idarelerinin tiye olduklart mahalli idare birliklerinde istihdam edilen memur,
sozlesmeli personel, siirekli is¢i ve gecici is pozisyonlarinda calistirilanlar
kapsamaktadir (md. 2).

Belediyeler ve bagl kuruluglar ile belediye ve il 6zel idarelerinin tiye olduklari
mahalli idare birliklerinde istihdam edilecek personel sayisini belirleyebilmek igin
oncelikle tasnif yoluna gidilmistir. Belediyeler, bagl kuruluslar1 ve mahalli idare
birlikleri; hukuki durumlar1 ve hizmet 6zelliklerine gore alt1 ana gruba ayrilmiglardir.

Bu gruplar;
- (A) Grubu: Biiyliksehir Belediyeleri,
- (B) Grubu: 11 Belediyeleri,
- (C) Grubu: Biiyiiksehir il¢e Belediyeleri,
- (D) Grubu: ilge ve Belde Belediyeleri,
- (E) Grubu: Belediye Bagli Kuruluslari,
- (F) Grubu: Mahalli Idare Birlikleri seklinde tespit edilmistir.

Her grup kendi niifusuna gore alt gruplara ayrilmistir, 6rnek vermek gerekirse
(C) grubunu olusturan biiyiiksehir il¢e belediyeleri niifuslarina gore 16 alt gruba
ayrilmistir (md. 2).8

Belediye baskan yardimcisi, yazi isleri miidiirii, mali hizmetler miidiirti ve diger
madarlikler ile uzman, sef, avukat, miifettis, idari personel, teknik personel gibi
gerekli biitlin kadrolar; memur kadrolart toplami ve siirekli is¢i kadrolar1 toplami
olarak ikiye ayrilip belirtilmistir. Belediyeler, ait olduklart grubun norm kadro
standartlar1 cetveline gore personel alimi yapabilirler. Cetvelde belirtilen sayidan

fazla memur ya da is¢i ¢alistiramazlar.

8 (B), (C) ve (D) gruplarindaki belediyeler; ilge merkezi, sanayi veya ticaret ve turizm niteliklerinden
birini tasimasi durumunda bir ist, iki 6zellige sahip olmasi durumunda iki iist, i¢ dzellige sahip
olmast durumunda {ig st niifus grubuna ¢ikarilmistir.



Tablo 3: Belediyelerin Norm Kadro Cetveli Ornegi

64

C13 C14
500 000-599 999 ADET 600 000-699 999 ADET
BELEDIYE BASKAN YARDIMCISI 4 BELEDIYE BASKAN YARDIMCISI 4
YAZI ISLERi MUDURU 1 YAZI ISLERI MUDURU 1
MALI HIZMETLER MUDURU 1 MALI HIZMETLER MUDURU 1
FEN ISLERI MUDURU 1 FEN ISLERI MUDURU 1
IMAR VE SEHIRCILIK MUDURU 1 IMAR VE SEHIRCILIK MUDURU 1
TEFTi$ KURULU MUDURU 1 TEFTi$S KURULU MUDURU 1
TEMIZLIK ISLERI MUDURU 1 TEMIZLIK ISLERi MUDURU 1
ZABITA MUDURU 1 ZABITA MUDURU 1
HUKUK ISLERI MUDURU 1 HUKUK ISLERI MUDURU 1
DIGER MUDURLER(*) 15 DIGER MUDURLER(*) 17
OZEL KALEM MUDURU 1 OZEL KALEM MUDURU 1
UZMAN 5 UZMAN 6
SEF 23 SEF 25
AVUKAT 6 AVUKAT 7
MUFETTIS 9 MUFETTIS 9
MUFETTIS YARDIMCISI 3 MUFETTIS YARDIMCISI 3
MALI HIZMETLER UZMANI 6 MALI HIZMETLER UZMANI 8
MALI HIZMETLER UZMAN 3 MALI HIZMETLER UZMAN 4
YARDIMCISI YARDIMCISI
IDARI PERSONEL(**) 115 IDARI PERSONEL(**) 125
TEKNIK PERSONEL(**) 72 TEKNIK PERSONEL(**) 79
SAGLIK PERSONELI(*¥) 21 SAGLIK PERSONELI(*¥) 24
YARDIMCI HIZMET PERSONELI(**) 24 YARDIMCI HIZMET PERSONELI(**) 28
ZABITA AMIRI 7 ZABITA AMIRI 8
ZABITA KOMISERI 14 ZABITA KOMISERI 16
ZABITA MEMURU 84 ZABITA MEMURU 96
MEMUR KADROLARI TOPLAMI 420 MEMUR KADROLARI TOPLAMI 468
SUREKLI iSCi KADROLARI 210 SUREKLI iSCi KADROLARI 934
TOPLAMI TOPLAMI

Kaynak: Belediye ve Bagli Kuruluslari ile Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro Ilke
ve Standartlarina Dair Y 6netmelik (7.1.2010)

5393 sayili kanuna bakildig1 zaman; “Beldenin niifusu, fiziki ve cografi

yapisi, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel ozellikleri ile gelisme potansiyeli dikkate

alinarak; norm kadro ilke ve standartlarina uygun olarak gerektiginde saglik, itfaiye,

imar, insan kaynaklari, hukuk isleri ve ihtiyaca gore diger birimler olusturulabilir”
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ifadesi yer almaktadir (md. 48). Yukarida 6rnek olarak verilen iki grubun cetvelinde
“diger miidiirler” kadrosu goriilmektedir. Kanunda bahsedilen ihtiyaca gore

olusturulacak diger birimler, bu kadrolar kullanilarak olusturulur.

Sozlesmeli personel ile ilgili belediye ve bagl kuruluslarinda, norm kadroya
uygun, 5393 sayili kanunda sayilan unvanlardaki personelin yillik sézlesme ile

calistirilabilecegi belirtilmistir (md. 21).

Ayrica; memurlar, sézlesmeli personel ve isciler eliyle yiiriitiilmesi zorunlu
olmayan hizmetlerin, hizmet satin alma yoluyla karsilanmasi esas alinmistir (md.
19).

D. KAMU PERSONELI YASA TASARISI TASLAGININ
ONGORDUGU PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi

Daha 6nce bahsedildigi gibi, 58. hukimetin yani Abdullah Gil hukimetinin
“Acil Eylem Planinda” kamu yonetiminde performans odakli denetim sistemine
gecilmesine vurgu yapilmistir. Bu plan dogrultusunda, 2003 yilinda baslatilan kamu
yonetiminde yeniden yapilanma g¢alismalart gergevesinde “Kamu Yonetimi Temel
Kanunu Tasarisi’'nda” performans odakli bir yonetim anlayisina yer verilmistir
(Durna ve Eren, 2007: 129). Tasarida; “Kamu hizmetlerinin usul ve standartlari
belirlenerek hizmetten yararlananlarin bunlar1 6nceden bilmesi saglanir. Kamu
kurum ve kuruluslarmin iist yoneticileri hizmetlerin bu standartlara uygun sekilde
yerine getirilmesinden ve hizmetten vyararlananlarin ihtiyacina uygunlugunu

saglamaktan sorumludur.” denilerek performans tanimi yapilmaktadir (Basbakanlik,
2003Db: 13).

Tasarinin bir bagka maddesinde denetim konusu ele alinmistir. Tasartya gore
denetim, “Kamu kurum ve kuruluslarinin faaliyet ve islemlerinde... hizmetlerin
siire¢ ve sonuglarini mevzuata, 6nceden belirlenmis amag¢ ve hedeflere, performans
Olciitlerine ve kalite standartlarina gore... degerlendirmek, elde edilen sonuglari
rapor haline getirerek ilgililere duyurmaktir." diye tanimlanmistir (Basbakanlik,

2003b: 43). Bu tanim ayni zamanda performans yonetiminin asamalarin1 da ortaya



66

koymaktadir. Tanimda; performansin planlanmasi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi

asamalarinin hepsi secilebilmektedir.

Diger taraftan, 2003 yilinda basbakanlik tarafindan hazirlanan “Degisimin
Yénetimi Igin Yonetimin Degisimi” isimli ¢alismada Sayistay’in mevcut denetim
yetkisinin yalnizca hukuka uygunluk denetimi oldugu belirtilmektedir. Dulnyadaki
gelismeler ve iilke ekonomisinde verimliligi arttirma hedefi gergevesinde sadece
kanuna uygunluk denetiminin yetersiz kaldigi vurgulanmakta ve performans
denetimine gecilmesi ile birlikte kamu yénetiminde etkililik, yurttas ve hizmet odakli
caligma anlayisi ve hedefe donuk faaliyet gosterme uygulamasinin yayginlastirilacagi
ifade edilmektedir. Bu kapsamda, 6zellikle kuruluslarin veri tabanlarinin performans
gostergelerini Olgecek sekilde gelistirilecegi, Kuruluslarin hazirlayacaklari stratejik
planlari hayata gecirme hedefi ile sekillendirilen biitce siirecinin Sayistay tarafindan
yapilacak performans denetiminin temelini olusturacagi belirtilmektedir. Kamu
kurumlarinda i¢ denetim guclendirilecek ve stratejik planlarda ortaya konulan
hedeflerin  ve performans gostergelerinin  izlenmesi ve degerlendirilmesi

saglanacaktir (Bagbakanlik, 2003a: 132).

Stratejik planlama ve performans yonetimi konusundaki ¢aligmalar DPT’nin
2003 yilinda hazirladig1 ve daha sonra 2006 yilinda giincellenen “Kamu Kuruluslari
Icin Stratejik Planlama Kilavuzunda” yer almis ve kilavuzun gerek merkezi yonetim
gerekse yerel yonetim kapsamina giren kuruluslarin stratejik plan hazirliklarinda
kullanilmast onerilmistir. Ayn1 yil TBMM’nin ¢ikardigi 5018 Sayili Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu da somut bir gelisme ortaya koymustur. S6z konusu
kanunun “Stratejik Planlama ve Performans Esasli Biit¢celeme” baslikli 9. maddesiyle
kamu idarelerine; gelecege iliskin misyon ve vizyon olusturma, stratejik amaclar ve
Olculebilir hedefler saptama, performanslarini 6nceden belirlenmis olan gostergeler
dogrultusunda Olgme gorevi vermektedir. Ayrica, kamu hizmetlerinin istenilen
diizeyde ve kalitede sunulabilmesi igin biitceleri ile program ve proje bazinda kaynak
tahsislerini; stratejik planlarina, yillik ama¢ ve hedefleri ile performans
gostergelerine dayandirmak zorunlulugu getirmektedir (Durna ve Eren, 2007: 130).
Boylece performans yonetimi sistemine uygun bir yap1 olusturma yolunda onemli

adimlar atilmaya baglanmistir.
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Bahsedilen “Kamu Mali Yo6netimi” reformlart ulusal biitce sistemini yillik
olmaktan ¢ikarip ii¢ yillik donemler temelinde yeniden diizenlemistir. Hiikiimetge
aciklanan 2006-2008 biitce hazirlik ¢agrisi bu ti¢ yillik biitge donemi i¢inde personel
mali yapisinda kapsamli degisiklikler yapma hedefi koymus ve mali sistemi tiim
kamu kesimini kapsayan 6demelerde performans 6l¢iitiinii benimseyen uluslar arasi
uygulamalar1 dikkate alan bir yap1 yaratilacagii agiklamistir. Bu dogrultuda
yiiriitiilen ¢aligsmalar yasa taslaklar1 bi¢iminde ortaya ¢ikmaktadir (Giiler, 2005: 326).

Bu taslaklardan birisi de “Kamu Personeli Yasa Tasaris1 Taslagi”dir.

2005 tarihli Kamu Personeli Yasa Tasaris1 Taslagi, bireysel performans
degerlendirme prosediirii ve bu siire¢ igin hazirlanmasit gereken degerlendirme

formlar ile ilgili asagidaki maddeleri icermektedir:

- Personel ve basar1 degerlendirme amirleri, diizenleyecekleri personel ve
basar1 degerlendirme formlarinda; memurlarin ve sézlesmeli personelin
gorevlerinde basarilarini, bilgilerini, yoneticilik ehliyetleri ile temsil
kabiliyetlerini, kisiliklerini, yaraticiliklarini, girisimciliklerini, ¢alisma

disiplinlerini, genel ehliyet ve liyakatlerini degerlendirir.

- Personel ve basar1 degerlendirme amirlerinin adil ve tarafsiz

davranmalari zorunludur.

- Memurlarin ve s6zlesmeli personelin basarilarinin degerlendirilmesinde;
performans degerlendirme sonuglar1 ile varsa kurum calisanlarinin ve
kurum hizmetlerinden yararlananlarin genel kabul goérmiis bilimsel
yontemlerle belirlenen hizmete iliskin degerlendirmelerinden de

yararlanilir.

- Personel ve basar1 degerlendirme amirleri hakkinda daha Ust amirlerce
diizenlenecek  personel ve Dbasari degerlendirme formlarinda,
maiyetlerinde c¢alisanlarin bagarilarin1 degerlendirme diizeyi de goz

oniinde bulundurulur.

- Personel ve basar1 degerlendirme formlar1 her yil Aralik ayi iginde, aday
memurlarin personel ve basar1 degerlendirme formlar1 adaylik siiresinin
bitiminden Onceki onbes giin i¢inde, ilk defa goreve alinan sézlesmeli

personelin personel ve basari degerlendirme formlar1 ise bir yillik
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sOzlesme siiresinin bitiminden onceki onbes giin i¢inde diizenlenir. Bu
formun diizenlendigi y1l i¢in baska bir personel ve basar1 degerlendirme

formu dizenlenmez.

Personelin yillik performans degerlendirme sonuglarina gore, temel
gbrev ayliginin veya temel gorev iicretinin yiizde besini ve ilgili kurum
biitgesine memurlar, diger kamu gorevlileri ve sdzlesmeli personel i¢in
konulan toplam personel giderleri 6deneginin yiizde birini gegmemek
tizere Ongoriilen performans 6deneginden karsilanmak suretiyle, genel
yonetim  kapsamindaki kamu idarelerinin {ist  yOneticilerinin,
belediyelerin kurduklar1 birliklerde birlik meclisinin, kamu iktisadi
tesebbiisleri ile bagli ortakliklarinda yonetim kurulunun onay1 iizerine,
degerlendirmeyi takip eden yilda aylik olarak performans 6demesi
yapilabilir. Bu sekilde bir mali yil i¢in 6denmesi 6ngoriilen performans
O0demesi toplam tutari, kurum biitgesinde Ongoriilmiis olan performans

O0denegi tutarini gecemez.

Yillik performans degerlendirmesine esas olmak iizere kurumlarda ve
bunlarin birimlerinde uygulanacak performans kriterleri, Devlet Personel
Bagkanliginin goriisii tizerine ilgili kurumlarca belirlenerek performans
degerlendirmesinin yapilacagi mali yilin ilk ay1 icinde kurum personeline

duyurulur.

Performans 6demesine esas teskil edecek kriterlerde, personelin yil

icinde yaptig1 fazla caligma stireleri de géz dniinde bulundurulur.

Kurumlarda, varsa en cok iiyeye sahip kamu gorevlileri sendikasi
temsilcisinin katilimiyla ilgili kurumun {ist yoneticisinin belirleyecegi bes
kisilik performans degerlendirme komisyonu veya komisyonlarinca,
Haziran ve Aralik aylarinda yapilacak degerlendirme sonuglarina gore,
memurlar, diger kamu gorevlileri ve sdzlesmeli personelin yillik

performans degerlendirme sonuglari, uygun araglarla ilan edilir.

Performans degerlendirme komisyonlarinin olusturulmasit ve 6demeye

iliskin usul ve esaslar Bakanlar Kurulunca belirlenir.
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Bu tasar1 yasalastiktan sonra; mevcut biitlin sicil dosyalari, personel ve basari
degerlendirme dosyalari ile birlestirilecek. Her memur ve sézlesmeli personele ait bir
personel ve basar1 degerlendirme dosyast bulunacak. Personel ve Dbasari
degerlendirme amirleri tarafindan diizenlenecek personel ve basar1 degerlendirme
formlari, mal bildirimleri, varsa inceleme, sorusturma veya denetim raporlari,
disiplin cezalar1 ile takdirname verilmesine iliskin bilgi ve belgeler, personel ve
basar1 degerlendirme dosyalarina konulacak. Memurlarin ehliyetlerinin tespitinde,
ilerleme ve yiikselmelerinde, emekliye ayirma veya gorevle ilisiklerinin
kesilmesinde; sozlesmeli personelin ise ehliyetlerinin tespitinde, yilikselmelerinde,
sOzlesmelerinin  yenilenmesi veya feshinde o6zlik ile personel ve basar

degerlendirme dosyalar1 baglica dayanak olacaktir.

Bu yasa tasarist kapsamindaki kurumlarda kamu hizmetlerinin; memurlar,
diger kamu gorevlileri yani askeri, adli ve akademik personel, tam zamanli veya
kismi zamanli so6zlesmeli personel ile gecici personel ve isciler eliyle yiiriitiileceg,

bu istihdam sekilleri disinda personel calistirilamayacagi ifade edilmistir.

Memur ve sozlesmeli personelin, Haziran ve Aralik aylarinda yani yilda iki
kere olmak iizere performanslarinin degerlendirilecegi belirtilmistir. Ayrica, kurum
calisanlarinin ya da kurumun hizmet verdigi kesimin de genel kabul gormiis
yontemlerle  degerlendirme  yapabilecegi ve  bu  degerlendirmelerden
yararlanilabilecegi sOylenmistir. Bahsedilen genel kabul gérmiis yontemler, bu
caligmanin birinci boliimiinde bahsedilen klasik ve ¢agdas performans degerlendirme

yontemleridir.

Norm kadro yonetmeligindeki gibi, hizmet satin alinmasi ile ilgili agiklayict
bilgiye de yer verilmistir. S6zlesmeli personel istihdamini gerektiren hizmetlerden
mevcut personel eliyle yuratilmesi mimkin olmayan, belirli bir stirede sona ermesi
ongoriilen ve personel istihdamina iliskin kosul ve kurallar cercevesinde temin
edilemeyen nitelikli ve 0Ozel hizmetler, hizmet satin alinmasi yoluyla da

gordurilebilecektir.

Giiler (2005)’e gore, 2005 tarihli “Kamu Personel Yasa Tasaris1 Taslag1”
maag sisteminin kurulus ilkelerini degistirerek performansa dayali ticretlendirmeyi

ongoren basamak gosterge sistemi diye adlandirilan farkli bir yapi olusturmayi
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amaglamaktadir. Basamak gosterge sistemi deyisi kamu personel rejiminin kariyer
esasindan uzaklastirilacagini isaret etmekte oldugunu savunmaktadir. Giler’e gore
bu yenilik, “esit ise esit iicret” ilkesi yerine “ige gore iicret” ilkesini benimsemek
demektir; ancak bu gecisin Amerika Birlesik Devletleri’nin 20. yiizyilda iirettigi artik
eskimis olan sistemin yinelenmesi olmayacagini, giinimiizde yayginlasan daha yeni
bir boyut olan “performans {icretle” tamamlanacagini soylemektedir. Daha da agik
konusulacak olursa; “ise gore iicret” ya da “performans iicret” kavramlari, ayn1 isi
yapan personelin artik ayni maasi almayacagini, ayn isi hangi personel daha iyi

yaparsa, o personelin daha ¢ok maas alacagini anlatmaktadir.

Kamu yonetiminde bu sistemin Ornekleri farkli tilkelerde 1980°1i yillardan
beri uygulamaya koyulmustur. Ik ornekleri; ABD, Hollanda, Ingiltere, Ispanya,
Kanada, Yeni Zelanda’da, 1990’larda; Avustralya, Finlandiya, Irlanda, Italya’da,
daha yakin zamanlarda; Almanya, Kore, ve Giineydogu Avrupa iilkelerinde, 2004
yilinda da alti pilot bakanlik uygulamasiyla Fransa’da denenmistir. Ulkelerin
uygulamalar1 birbirinden 6nemli kapsam ve nitelik farklar1 sergilemistir. Genel
olarak uygulama Ust kademe yoneticilerine yoneliktir, yonetici olmayan personel
kapsam disinda tutulmustur. Cogu iilkede tiim kurumlar yerine secilmis bazi

kurumlarda uygulanmasi yeglenmistir (OECD, 2005: 17).

Bu sistemi savunanlar kadar elbette ise yaramaz oldugu goriisiinde olanlar da
vardir. OECD raporlarina gore; bireysel performans Olciitlerine dayali olarak
baglatilan bu sistemin, ¢alisma yeteneklerini genisletecek giidiilemeyi saglamadigi
ortaya ¢ikmustir. Bu nedenle Ingiltere’de takim performansina dayali denemelere
girigilmistir. Performans oSlgiitleri olarak genellikle; elde edilen ¢iktilarin belirlenmis
hedeflere uygunlugu, yetenek ve teknik yetenek, takim calismasi, liderlik ve sinirl
olarak da etik kurallar ile yenilik¢ilik kullanilmistir. Elde edilen deneyim; kamu
yonetiminde nicel olarak oOlgiilebilir hedeflerin belirlenemedigini, bu kesimde
calisanlar i¢in performans karsilig1 elde edilecek primlerin motive edici olamadigini
ortaya ¢ikarmistir. Kamu personelinin genel olarak bireysel eylemden cok ortak
basariya yatkin goriildiigi, islerinden doyum saglayan herhangi bir kazangtan c¢ok
icinde yer aldig1 sistemin acik liyakate, giivene dayali isleyisinden ve mesleginin
geleceginden giidiilenen, ilgisi asil olarak temel maasta yogunlagmis bir dogaya sahip

oldugu goriilmiistiir.
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OECD bu saptamalara dayanarak, performansa dayali {icretlendirme
sisteminin personeli glidiileme araci olarak sanildigr gibi ise yaramadigi sonucuna
varmistir. Kamu yonetiminde bireysel performansa baglanmig sistemin iyi sonuglar
vermedigini ve bunun yerine takim-kurum performans: iizerine kafa yormak
gerektigini vurgulamistir. Boylelikle; kamu personelinin daha esnek saatlerde
calismasini saglamak, takim ¢aligmasini tesvik etmek, bilgi iletisimini giiclendirmek,

hizmet i¢i egitime odaklanmak gibi gelismelerin saglanabilecegi sdylenmektedir.

Tim bunlarin  yam1 sira, Tirkiye’de kamu kesiminde performans
uygulamasina iligskin yasal diizenlemelerin bir bolimi hala tamamlanamamistir. Bu
tasarinin yasalagmasi ile birlikte yeni bir donemin baslayacagi diisiiniilmektedir. Her
yenilik adaptasyonu siirecinde oldugu gibi mutlaka bazi sikintilar yasanacaktir. Bu
noktada akademik ¢evrelerin bu konuya daha fazla ilgi gostermesi ve yapilan
caligmalarin, arastirmalarin arttirilmasi faydali olacaktir. Performans konusunda
teorik tartigmalarin yeterli diizeyde yapilmamasi, uygulamada konuya yeterli 6Gnemin
verilmemesine ve bu alanda yapilacak calismalarin gecikmesine neden olmaktadir

(Durna ve Eren, 2007: 130).
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I11. BELEDIYELERDE PERFORMANS
DEGERLENDIRMEDE KARSILASILAN SORUNLAR
Bireysel performansa gore degerlendirmede belediye ydnetimlerinin dikkat
etmesi gerekenler, aslinda degerlendirmede ortaya ¢ikan ¢esitli sorunlarin giderilmesi
amaciyla Onerilen ¢oziimlerin degerlendirmede temel ilke olarak ele alinmasidir.

Buna gore degerlendirmede g6z oniinde bulundurulmasi gereken ilkeler ve esaslar

sunlardir (Bilgin, 2004a: 52):

- Personelin degerlendirmesini personele en yakin amirin yapmasi en dogru
¢OzUmdur ¢linkd s6z konusu amirin astla birlikte ¢aligmasi béylece onu her

yonuyle gbzlemlemesi mimkdndr.

- Degerlendirmenin konusunun belirlenmesinde personelin kisiligi ve ozel
hayati, yapilan isi miktar ve kalite olarak etkilemesi Olcusiinde 6nemli

olmalidir.

- Degerlendirilen personelin yaptigi isin miktari, kurulus amaglarina gore
onceden belirlenmis is standartlarina gore karsilagtirmasi yapilarak

degerlendirilmelidir.

- Degerlendirmede nesnel olmak gerekir. Bunu saglayabilmenin en énemli
iki ilkesi vardir. Bunlarin ilki, degerlendirmeyi en yakin amirlerin yani sira
degerlendirilen personeli uzaktan taniyan bir amirin ya da birkag amirden
olusan bir kurulun yapmasidir. Digeri ise, degerlendirmenin personelin de

sonradan gorecegi bir bicimde “ac¢ik’” olmasi ilkesidir.

- Degerlendiricilerin personeli gidilemek icin ya da suglamak icin bir
gerekge olmadigini ileri siirerek abartili bir bigimde davranmamasini veya
is arkadaglariin hatalarin1 ve kusurlarini kapatmak {izere degerlendirilen
personele hosgoriilii davranmasini  Onlemek igin getirilen bu ilke;
degerlendirme amaclarim1 ve Olciitlerini 6nceden dikkatle belirleyip,

bunlar1 personele de agiklamaktir.

- Degerlendirmede personeli en c¢ok etkileyen faktor amirlerin
degerlendirme sirasinda kisisel diisiincelerini kasitli olarak personelin

zararina kullanmalaridir. Diger bir deyisle tarafsiz olmamalaridir. Boylece
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degerlendirme, amirlerin disiplin cezalarinin yani sira kendi amaglari igin
kullandiklar1 bir arag haline gelebilir. Bunu 6nlemek igin personelin hep
denetlenen gibi gorilmemesi ve amirlerin kurulus amacglarindan daha

istiin olmadiklar1 anlayiginin hakim olmasi gerekir.

- Amirlerin degerlendirmede basarili olabilmeleri igin ayrica yonetim
cevrelerinin diger bir deyisle basariyla yonetebilecekleri ast sayisinin
uygun bir sekilde belirlenmesi gerekir. Bu saymin belirlenmesinde etkili
olan dort faktér ~ vardir. Bu faktorler; yoneticilerin niteligi, astlarin
niteligi, isin niteligi ve ~ kullamlan arag ve gereclerin etkisidir (isbir,
1977: 12). Bu faktorlerin nitelikleri ve etkisi oraninda amirlerin basarili bir
degerlendirme yapmalarin1 saglayacak ast sayisini belirlemek mimkin

olacaktir.

- Degerlendirmenin ne zaman yapilacagina iligkin olarak ortaya ¢ikan
zamanlama sorunu, degerlendirme yapma amaci ile zaman arasinda bir
nedensellik bag1 kurmakla ¢oziimlenebilir. Degerlendirmede, bu ¢oziimiin
ornegin yiikseltme ile ilgili olmas1 orgiitsel etkililikle iliskilendirilmesi ve
yonetime katilma ile ilgisinin kurulmasina gore degismesi ilkesi gz oniine
alinmalidir. Buna gore degerlendirmenin sik yapilmasmin verimlilikle
ilgisi kurulabilir. Belli bir zaman dilimine gore, 6rnegin yilda bir yapilmasi
yiikseltmek icindir. Ayrica, bu siirenin yapilan igin bir kisminin bitirilmesi
sonrasinda yapilmasi ile iliskilendirilmesi de miimkiindiir (Bilgin, 2004a:

54).

Degerlendirme Olgiitleri bireysel performansin degerlendirilmesinde en
onemli konulardan birisidir zira bireysel performansin ortaya ¢ikarilmasi igin
degerlendirme gerekirken, degerlendirmenin en iyi bigimde yapilabilmesi i¢in en
uygun degerlendirme Olgiitlerinin se¢ilmesi gerekmektedir. Bu o6lgtlerin segiminde
ise belli bazi ilkelerin gbéz Oniinde tutulmasi gerekmektedir cunki bireysel
performans degerlendirmesi i¢in 6nemli bir asama olan oOlgiitlerin belirlenmesi
asamasinin, kurumca istenilen amaglara ulagilabilmesi i¢in basariyla tamamlanmasi
gerekmektedir. Buna gore bireysel performans degerlendirmesinde dikkat edilecek

ilkeler sunlardir (Halis ve Tekinkus, 2008: 176):
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Degerlendirme dlgiitlerinin dncelikle basit ve anlasilir olmasi gerekir.

Degerlendirme Olgiitlerinin - kurulusun  degerlendirmeden bekledigi
amaglara Ornegin yiikselme, Ucretleme, yer degistirme gibi yonetsel

kararlara veri olacak uygunlukta hazirlanmasi gerekir.
Degerlendirme 0lgiitleri zamanla degisen durumlara uyumlu olmalidir.

Degerlendirmenin  6znel olmamasi i¢in degerlendirme Olgutlerinin

olabildigince sayisal verilere dayandirilmasi gerekir.

Degerlendirme  Olcutleri  bireysel  performanst  tam  olarak

belirleyebilmelidir.

Degerlendirme Olciitlerine gore bir degerlendirme sonucunda ortaya
cikan verilerin degerlendirilen performansi agik¢a ve dogrulukla ortaya

koymas1 gerekir.

Degerlendirme Olgutleri birden fazla amaca hizmet etmemeli ve aym

anlama gelecek 0Olcut gelistirilmemelidir.

Degerlendirme  Olgiitleri  olgiilen performansin  disina  ¢ikilmadan
belirlenmeli, yonetsel agidan denetim dis1 olabilecek konularin 6lgtimiine

gecilmemelidir.

Diger taraftan degerlendirme OlgUtleri sadece kurumsal faktorleri degil

bireysel performansi etkileyen kurum dis1 faktorleri de igermelidir.

Degerlendirme Olgiitleri bireysel performansin parasal boyutunu da

ortaya cikaracak ozellikte secilmelidir.

Degerlendirme Olgiitlerinin sadece bireysel performansi 6lgen Olgiitler

degil ayrica takim performansini da 6lgen Olgiitler olmasi gerekir.

Bireysel performansin 6lglilmesine yarayan degerlendirme Olgiitlerinin
biiyiik 6lgtide ise iliskin dlgiitler olmasina karsin bireyin isle ilgisi olmak
Uzere kisisel 6zelliklerini de ortaya ¢ikarici1 olmasi beklenir.

Bireysel performansi belirleyen bu kisisel 0zelliklerin; bireyin ise iliskin

dogal yetenekleri, becerileri, deneyim ve {lstiin Ozellikleri agisindan

diisiiniilmesi gerekir.
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- Son olarak bireysel performans degerlendirmesinde belirlenecek
Olgutlerin yasalara ve uluslararasi sézlesme ilke ve hiikiimlerine uygun

olmast saglanmalidir.

Bu ilkeler 1s1ginda gerceklestirilecek bireysel performans degerlendirme
olgiitleri ise kurulusa 6zgii dlgiitlerden 6nce, genel olarak sunlardan olusturulmalidir;
Karar verme yetenegi, is bilgisi, is etkinligi, iiriin miktar:, ise baghligi, iy
sorumlulugu, zihinsel ve fiziksel ¢aba, girisimciligi, isbirligi ve diger yetenekleri

(Bilgin, 2004a: 55).

Dogru zamanda, dogru kisiler tarafindan dogru yontemler kullanilarak dogru
gostergelere gore yapilan performans degerlendirmesi sonuglart elbette dogru
olacaktir. Bu sebeple; yapilabilecek bireysel ve kurumsal hatalar1 en aza indirebilmek
ya da daha iyisi yok edebilmek, yapilan masraf ve harcanan emeklerin bosa
gitmemesini saglayacaktir. Personelin bireysel gelisimi saglanabilecek ve dolayisiyla

calistig1 kuruma yapabilecegi katki maksimum diizeye ¢ikartilabilecektir.
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UCUNCU BOLUM

IZMIR iLI iLCE BELEDIYELERININ PERFORMANS
DEGERLENDIRME FAALIYETLERININ INCELENMESINE
ILISKIN ALAN ARASTIRMASI

I. ALAN ARASTIRMASININ AMACI

Performans yoOnetimi ve performans degerlendirme giiniimiizde kamu
orgiitleri agisindan olduk¢a 6nemsenen kavramlar haline gelmistir. Bu durumun bir
sonucu olarak hem 6rgutin bir bitun olarak (kurumsal) performansinin hem de 6érgit
calisanlarinin bireysel performanslarinin 6lgiilmesi, yonetim teorisi ve uygulamalari
acisindan kacinilmaz bir durumdur. Dolayisiyla personel biitiinlin parcasidir,
personelin performansinin yiikselmesi orgiit performansinin yiikselmesini getirir.

Bunlar birbirine paralel, ayristirillamayacak olgulardir.

Belediyeler vatandaslarin giinliik yasamlar1 agisindan 6nemli hizmetler iireten
kuruluglardir. Bu yerel yonetim birimlerinin sahip oldugu insan kaynagi, bu
idarelerin basarili ve etkin hizmet iiretmeleri a¢sindan biiylik 6nem tasimaktadir. Bu
nedenle sahip olunan insan kaynaklari yonetimi anlayisini gelistirmek, iyi bir

performans degerlendirme sistemi olugturmak 6nem arz etmektedir.

Literatiirde belediyelerde performans yonetimi iizerine ¢aligmalar sinirhidir.
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu “memur” statiisiinde olan personel igin bir
degerlendirme yontemi ongormekle birlikte, 4857 Sayili Is Kanunu’na tabi olarak
calisan personelin performans degerlendirilmesi i¢in memurlara kiyasla standart bir

yap1 ongoriilmemistir. insan kaynaklari ydnetimi anlayigmin bir uzantisi olarak,
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memurlar disindaki diger personelin degerlendirilmesine ilisgkin  birtakim
uygulamalarin yapildig1 diisliniilmektedir. Bundan dolay1 belediyelerin performans
degerlendirme etkinliklerinin yap1 ve nitelik olarak irdelenmesi ve bu kapsamda

bilimsel bilginin tiretilmesi 6nemli olmaktadir.

Belediyelerin personel yonetimi uygulamalarina bakildiginda, personelden
daha etkin ve verimli yaralanmak i¢in yeterli ¢caba icinde olup olmadiklarina iliskin
bir soru isaretinin varligindan sz edilebilir. Bu durumun bir uzantisi olarak, memur
personel icin 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun zorunlu olarak ongordiigii
“sicil sistemi” disinda, ozellikle isc¢i personel i¢in belediyelerde etkin bir bireysel

performans degerlendirme sisteminin olmadig1 yargist mevcuttur.

Bu calismada izmir ilindeki ilge belediyeleri ana kiitle kabul edilerek,
belediyelerin ¢alisanlarina yonelik bireysel performansin degerlendirilmesine iliskin
gercek durumun saptanmasit amacglanmistir. Bu kapsamda su sorularin cevaplar

aranmistir:

1- Arastirmanin ana kiitlesini olusturan Belediyeler isci personele yonelik

herhangi bir performans degerlendirme faaliyeti yiirlitmekte midir?

2- Boyle bir performans degerlendirme yoOnetimi uygulaniyor ise nasil

yapilmaktadir?

3- Memur personel icin 657 Sayili Devlet Memurlart Kanunu’nun

ongordiigii degerlendirme sistemi yeterli bulunuyor mudur?

4- Memur personel icin gelistirilen ilave degerlendirme yontemleri var

mudir?

5- Sozlesmeli personel i¢in herhangi bir performans degerlendirme sistemi

var midir?

Yiiriitiilen alan arastirmasinda bu sorularin cevaplarinin alinmasini saglayici
sorular yaninda, belediyelere eleman alma vb. personel yonetimi konularina iligkin
sorular da anket kagidinda yer almistir. Boylece belediyelerin personel ydnetimi

anlayisina iligskin birtakim temel verilerin elde edilmesi amaglanmastir.
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I1. ALAN ARASTIRMASININ YONTEMI ve KAPSAMI

Calismanin alan arastirmasina dayali bolimil i¢in veri toplama yoOntemi
olarak anket teknigi kullamlmigtir. Anketin ana kiitlesi; Izmir Biiyiiksehir
Belediyesine bagli 21 biiyiiksehir ilge belediyesi ve bagli olmayan 9 ilge belediyesi,

toplam Izmir ilinin 30 ilge belediyesidir.

Hazirlanan anket formunun baslangi¢ kisminda belediyeler hakkinda bir
takim bilgileri derleme amagli sorular yer almistir. Bu kapsamda, ankete konu olan
belediyelerin norm kadro personel sayilar1 ve mevcut sayilari, Insan Kaynaklar1 ve

Egitim Miidiirligiiniin olup olmadig gibi sorular anket kagidina konulmustur.

Diger yandan hazirlanan sorular, mevcut bilgileri toplama amagh ve yasal
uygulamalar ile ilgili goriis alma amacli olarak iki tiirdedir. Ilgili belediyenin
personel isleri ile hangi birimin ilgilendigi, mevcut personel politikalarinin olup
olmadigi, sézlesmeli personel calistirip calistirmadiklari, hizmet i¢i egitim verip
vermedikleri ve sicil degerlendirmesi haricinde performans degerlendirme islemi
gerceklestirip gerceklestirmedikleri ve eger gerceklestiriliyor ise degerlendirme
sirasinda ve sonrasinda hangi yontemlerin kullanildigi gibi mevcut bilgiler
sorulmustur. Ayica; sicil yonetmeligi, kamu kuruluslarina memur ve isci olarak ilk
defa atanacaklara dair yonetmelikler gibi yasal uygulamalar ile ilgili yetkililerin
goriiglerini almaya yonelik sorular da sorulmustur. Anket formunda demografik
nitelikli sorular hari¢ toplam 34 soru yer almistir. Bu sorularin yani sira, anket
formunun sonunda katilimcilara belediyelerde bireysel performans degerlendirmeye

iliskin goriislerini serbestge ifade edebilecekleri bir imkan taninmaistir.

Anketin uygulanmasi; izmir ili ilge belediyelerinin her birinin personel
islerinden sorumlu yetkililerinin tek tek ziyaret edilmesi suretiyle, yiiz ylize goériisme
yoluyla gergeklestirilmistir. O an cevap vermek istemeyen bazi katilimcilar
doldurduklar1 anket formlarin1 daha sonra faks vb. yontemleri kullanarak iletme
yontemini tercih etmislerdir. Her belediyede insan kaynaklar1 ve egitim midiirligii
olmadig1 i¢in personel ile hangi birim yetkilisi ilgileniyor ise onunla goriistilmiistiir.
Her belediyede tek bir yetkili ile goriisiilmiistiir. Arastirma sirasinda ana kiitlenin

hepsine ulasilmasi hedeflenmis ve ana kiitlenin %100’tine anket uygulanabilmistir.
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Bu calismada Izmir ili ilge belediyelerinin mevcut personel degerlendirme
faaliyetleri ve bu belediyelerin performans degerlendirme sistem ve faaliyetleri
saptanmaya calisilmistir. Bu vesile ile Tiirkiye’de gergeklesen yerel yoOnetim
reformunun bir pargasi niteliginde olan norm kadro gibi konularda da bilgi

derlenmesi imkan1 elde edilmistir.

Anketin degerlendirilmesi SPSS programi araciligiyla yapilmis olup,

degerlendirme sirasinda ihtiya¢ duyulan testlerden faydalanilmistir.

I1. ALAN ARASTIRMASI SONUCLARININ
DEGERLENDIRILMESI
Alan arastirmast sonuglari, yoneltilen sorularin igerigine gore yapilan

ayrimlar dogrultusunda asagidaki gibi incelemeye tabi tutulmustur.

A. ANKET UYGULANAN BELEDIYELERIN KONU iLE iLGIiLI
GENEL VERILERI

Anketin ilk boliimii; belediyeleri insan kaynaklari agisindan tanima amacl
sorular, belediyelerin norm kadro dolu-bos sayilarin1 6grenmeye yonelik nicel
sorular ve personel islemleri ile hangi birimlerin ilgilendigini tespit etmeyi saglayan

kurum yapisina yonelik sorulardan olusmaktadir.

Bu sorular kapsaminda katilimcilarin gorevlerine, egitim durumlarina ve
caligma stirelerine yonelik sorular yoneltilmis ve elde edilen sonuglar asagidaki

tablolarda sergilenmistir.
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Tablo 4: Belediye Adina Anketi Dolduran Kisilerin GOrevleri

Katihmecilarin Gorevleri Say1 Y uzde (%)
IMnfjaTI{/I.(ay. ve Eg. Md. / 19 633
Yaz Isleri Miidiirii 6 20,0
Mali Hizmetler Madurt 1 3,3
Diger 4 13,3
Toplam 30 100,0

Tablo 4’te goriildiigii gibi, ankete katilanlarin % 63,31 insan kaynaklari ve
egitim miidiiri ya da miidiir vekilidir. Bilinyesinde insan kaynaklar1 ve egitim
midirliigii olmayan belediyelerin %?20’sinde personel islemleri yazi isleri
midirliigii yetkilileri tarafindan yiiriitilmektedir. Bu islemlerin mali hizmetler
midirligi yetkilileri tarafindan yiiriitiilmesi % 3,3’liikk bir orana tekabiil ederken,

diger birimler tarafindan yiiriitiilmesi oran1 da % 13,3tdr.

Tablo 5: Belediye Adina Anketi Dolduran Kisilerin Ogrenim Durumu

Ogrenim Durumu Say1 |Yuzde (%)
Ortaokul Mezunu 2 6,7
Lise Mezunu 8 26,7
On Lisans Mezunu 10 33,3
Lisans Mezunu 8 26,7
Lisans Ustii 1 33
Cevapsiz 1 3,3
Toplam 30 100,0

30 belediyenin 30 personel islemleri yetkilisinden sadece 1 tanesi bu soruyu

cevaplamamistir, geri kalan cevaplarin olusturdugu en yakin oranlar bu sekildedir.
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Ankete katilanlar arasinda en yiliksek oran 0n lisans mezunlarina aittir ve bu oranin
% 33,3 oldugu sdylenebilir. Lise ve lisans mezunlari oranlart esittir ve % 26,7
civarindadir. Ortaokul mezunlar1 % 6,7°lik bir orana sahipken, lisansiistii mezunlari
% 3,3’likk bir oran yakalamislardir. Belediyelerin personel biriminden sorumlu

olanlarin biiyiik ¢gogunlugunun egitiminin lise ve {istli oldugu goriilmektedir.

Tablo 6: Belediye Adina Anketi Dolduran Kisilerin Kidem Siireleri

Secenekler Say1 Y([(J)/ZO(;Ie
1-5 Y1 3 10,0
6-10 Yil 4 13,3
11-15 Y1 3 10,0
16 y1l ve Ustii 19 63,3
Cevapsiz 1 3,3
Toplam 30 100,0

Gortldiigii gibi, ankete katilanlarin ¢gogunlugunun c¢aligma siiresi % 63,3 gibi
bir oran ile on alt1 y1l ve tstiidiir. 11-15 y1l aras1 kideme sahip katilimcilar % 10’luk
bir oran sergilerken, 6-10 yil aras1 kidem segenegini isaretleyenler % 13,3’liik bir
orana sahiptir. Son olarak, 1-5 yil aras1 kidemli katilimcilarin orani ise % 10’dur
denilebilir. Bu oranlar dikkate alinirsa, katilimcilarin ¢ogunun ayni goérevde uzun
stiredir hizmet verdigini sdylemek miimkiindiir. Uzun yillar calisarak tecriibe
kazanmis kisilerin alanlarinda uzmanlastiklar1 diisiiniilerek olumlu bir bakis a¢isina
sahip olunabilir ¢linkii bu kisilerin personel islemlerinin detaylarina vakif olduklari
ve bu alanda yapilan degisiklikleri takip ederek konuyla ilgili daha somut, daha

yararl fikirlere sahip olduklar1 diistiniilmektedir.

Katilimcilarin nitelikleri ile ilgili sorulardan sonra, belediyelerin norm kadro
dolu-bos oranlar1 sorulmustur. Bazi yetkililer mevcut sayilarin1  vermekten
cekinmislerdir.  Gizlilik gerekgesiyle mevcut sayilarint  vermekten ¢ekinen

belediyeler hesaplama disinda tutulursa yaklasik olarak asagidaki gibi bir sonug
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ortaya c¢ikacaktir. Norm kadro sayilar1 ise herkesin Ogrenimine agiktir ve

www.mahalli-idareler.gov.tr adresinden ilgili cetvellere bakilarak dgrenilebilir.

Tablo 7: Belediyelerin Norm Kadro ve Mevcut Sayilari

Personelin Norm Kadroya Norm Kadronun
(iSi] - Mevcut Say1 Doluluk Oram
Statusu Gore Say1
(%)
Memur 6026 2277 38
Isci 3013 2780 92
Toplam 9039 5057 56

Not: 4 (Dort) Belediye mevcut memur ve is¢i sayisini vermemistir.

Tablo 7°de goriildiigii gibi; Izmir ili ilge belediyelerinin norm kadro memur

sayisi, norm kadro isci sayisinin iki katidir fakat mevcut duruma bakildiginda ¢ok

farkli rakamlar ortaya g¢ikmaktadir. Daha once belirtildigi gibi bazi belediyeler

mevcut memur ve is¢i sayilarini vermekten ¢ekinmislerdir, bu sartlar altinda ¢ikan

sonuca bakilirsa belediyelerde ¢alisan is¢i sayist memur sayisindan fazladir.

Belediyelerin norm kadro dolu-bos oranlari ile ilgili sorulardan sonra personel

islemleri ile hangi birimlerin ilgilendigini tespit etmek {lizere kurum yapisina yonelik

sorular sorulmustur. Sonuclar asagidaki tablolarda gdsterilmektedir.


http://www.mahalli-idareler.gov.tr/�

83

Tablo 8: izmir ili ilce Belediyelerinin Ka¢ta Kacimin insan Kaynaklari ve Egitim
Miidiirliigii Olup Olmadig1 Hakkindaki Cevaplarin Karsilastirilmasi

Belediyeler Say1 Yuzde (%)
Insan Kay. ve Eg. Md. Olan 19 63,3
Insan Kay. ve Eg. Md. 11 36.7
Olmayan
Toplam 30 100,0

Tablo 8’e bakildiginda, Izmir ili ilge belediyelerinin hepsinin Insan
Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigli olmadig1 sadece % 63,3 ilinlin bu birimi kurdugu
gorilmektedir. Izmir Biiyiiksehir Belediyesine bagli olan ve olmayan ilge
belediyeleri olarak bir ayirima gidilince, Izmir Biiyiiksehir Belediyesine bagl
olmayan ilge belediyelerinin ¢ogunun Insan Kaynaklari ve Egitim Miidiirliigii
olmadig1 goriilmiistiir. Calismanin konusu belediyelerde personel performansinin
degerlendirilmesidir. Bu sebeple, belediyelerde personel ile ilgili bir miidiirliigiin
kurulup kurulmamasi, personele verilen deger ve Onemin bir yansimasi olarak
disiiniilebilir.

Tablo 9: Insan Kaynaklar ve Egitim Miidiirliigii Olmayan Belediyelerde Personel

Islemlerinin Hangi Birimler Tarafindan Yiiriitiildiigiine iliskin Cevaplarin
Karsilastirilmasi

Faendlemetle | Yiade 00
Yaz Isleri Miidiirliigii 6 54,5
Mali Hizmetler Midiirliigii 1 9,1
Diger 4 36,4
Toplam 11 100,0

Tabloda gériildiigii gibi; belediyelerin Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii

yok ise, personel ile ilgili islemler % 54,5’lik bir oran ile Yazi Isleri Miidiirliigii
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tarafindan yiiriitiilmektedir. Geri kalan % 45,5’1ik pay ise Mali Hizmetler Mudiirligii
ve diger birimlere (Personel Isleri Amirligi, Hesap Isleri Miidiirliigii, Personel Sefligi

gibi) aittir.
B. ARASTIRMA BULGULARININ ANALIZI

Arastirmanin evrenini olusturan belediyeler ve anket uygulanan yetkililer
hakkinda elde edilen genel bilgiler yukarida verildikten ve personel sayilar ile ilgili
Oon bilgi alma amagli sorulardan sonra, anket kagidinda yer alan belediyelerin
personel sistemi ve bireysel performans degerlendirmesi vb. konulara iligkin sorulara

verilen cevaplarin degerlendirmesi asagida yer almaktadir.

Tablo 10: Belediyenin Personel Politikast Olup Olmadigina iliskin Gériisler

Secenekler Say1 Yizde (%)
Personel Politikas1 Var 20 66,7
Personel Politikas1 Yok 8 26,7
Goriis belirtmeyenler 2 6,7
Toplam 30 100,0

Tabloya bakildiginda; belediyelerin % 66,7’ sinin personel politikasi oldugu,
% 26,7’sinin ise olmadig1 goriilmektedir. Anket uygulanan yetkililerin % 6,7 sinin
fikri olmadigim1 soyledigi de tablodan anlasilmaktadir. Sunu da belirtmek gerekir;
calistiklar1 belediyelerin personel politikas: olmadigini ileri siiren yetkililer arasindan
bazilar1 bu durumun yeni diizenlemelerle beraber belediyelerin personel alimlarinda
inisiyatiflerinin kalmamasi ile ilgili oldugunu savunmaktadir. Kisacasi, “Yetkimiz

yok dolayisiyla politikamiz da yok.” demektedirler.

Yiiz yiize yapilan gériismeler sayesinde soyle bir sonug elde edilmistir; Izmir

Biiyiiksehir Belediyesine bagli olmayan ilge belediyelerinde, Insan Kaynaklar1 ve
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Egitim Miidiirliigii olsun ya da olmasin, personel alimlar1 ve diger islemler tamamen

belediye baskaninin inisiyatifine dayali gériinmektedir.

Tablo 11: Belediyelerin Personel Politikasinda Dikkat Edilen ilkeler

Personel Politikasinda Dikkat Edilen Ilkeler Say1 Yuzde (%)
Liyakat (yeterlik) ilkesine titizlikle uyma 14 70
Torpil ve benzeri kayirma iglemlerini reddetme 9 45
Sadece belediye smirlar1 i¢inde yasayan kisileri 3 15
caligtirma
Performansa dayali ddiillendirme yapma 6 30
Performansa dayali yiikseltme yapma 3 15

Hepsi 3 15
Diger 1 5

Not: Bu soruda birden ¢ok sik isaretlendigi i¢in hesaplamalar her bir sik i¢in
yapilan isaretlemeye dayali olarak yapilmistir. Y{izdeler soruya
cevap veren 20 belediye esas alinarak belirlenmistir.

Goriildugii  gibi, belediyelerinin personel politikasi oldugunu savunan
katilimceilarin % 70°1 “liyakat ilkesine titizlikle uyma” ilkesini benimsediklerini ifade
etmislerdir. % 45°lik kesim, “torpil ve benzeri kayirma islemlerini reddetme” ilkesini
hayata gecirdiklerini belirtmislerdir. % 15°lik kesim ise “sadece belediye sinirlari
icinde yasayan kisileri ¢alistirma” ilkesinin yer aldigi secenegi isaretlemislerdir.
“Performansa dayal1 ddiillendirme yapma” ilkesini uygulayan belediyelerin orani %
30 iken “performansa dayali yiikseltme yapma” ilkesini uygulayan belediyelerin
orani % 15°tir. Diger yandan, % 15 oraninda bir kesim ise siklarda bulunan biitiin
ilkeleri yani; “liyakat ilkesine titizlikle uyma”, “torpil ve benzeri kayirma islemlerini
reddetme”, “sadece belediye simnirlar1 icinde yasayan kisileri ¢aligtirma”,
“performansa dayali ddiillendirme yapma” ve “performansa dayali yiikseltme
yapma” ilkelerinin hepsini uyguladiklarin1 sdylemislerdir. Ayrica, diger secenegini

isaretleyen katilimcilar da olmustur. % 5°lik bir orana sahip bu katilimcilar; yeni

dizenlemeler ile birlikte artik ise alim siirecinde inisiyatif kullanamadiklarini, sadece
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personel calismaya basladiktan sonra bazi ilkeler dogrultusunda islem yaptiklarini

belirtmislerdir.

Tablo 12: “Kamu Kurum ve Kul;uluslarma i'sc;i Alnmasinda Uygulanacak Usul ve
Esaslar Hakkinda Yonetmelik”in Ongordiigii Isci Alim Yonteminin Degerlendirilmesi

Goriisler Say1 Ylzde (%0)
Yerinde ve yeterli buluyorum. 10 33
Y 6netmeligin 6ngdrdiigii segme sistemi 9 30
bazi1 eksikliklere sahiptir.
Isci alimi i¢in KPSS puant hig 11 37
aranmamalidir.
Fikrim yok 1 3

Not: Bu soruda birden ¢ok sik isaretlendigi i¢in hesaplamalar her bir sik i¢in yapilan
isaretlemeye dayali olarak yapilmustir.

Tablo 12’de goriildiigii gibi, katilimeilarin % 33’lik bir bolimii “Kamu
Kurum ve Kuruluslarma Is¢i Alinmasinda Uygulanacak Usul ve Esaslar Hakkinda
Yonetmelik”in 6ngdrdiigii is¢i alim ydntemini yerinde ve yeterli bulmaktadir.® %
30’luk kesim yoOnetmeligin 6ngordiigii se¢gme sisteminin bazi eksikliklere sahip
oldugunu soylemekle yetinmistir. % 37’lik bir baska kesim ise, is¢i alimlarinda
KPSS puaninin hi¢ aranmamasi yoniinde cevap vermislerdir. Fikri olmadigin1 beyan

eden katilimcilarin orani da % 3’tiir.

° Adi gegen yonetmeligin ongdrdiigii is¢i alim yonteminin kapsamu ve icerigi ¢aligmanin bir 6nceki
béliiminde incelenmisti.
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Tablo 13: “Kamu Kurum ve Kuruluslarina isci Alinmasinda Uygulanacak Usul ve
Esaslar Hakkinda Yonetmelik”in Isci Alimi I¢in Ongordiigii Puanlama Sisteminin

Degerlendirilmesi
Goriisler Say1 Yuzde (%)

Yerinde ve yeterli buluyorum. 10 33,3
Kisiler tamamen KPSS puanina gore

2 6,7
alinmalidir.
Isci aliminda Kurum sinavinin orani

3 10,0
arttirilmalidir.
Is¢i aliminda KPSS puaninin oram 1 33
arttirilmalidir. '
Diger 11 36,7
Fikrim yok 3 10,0
Toplam 30 100,0

Katilimeilarin % 33,3’ puanlama sistemini yerinde ve yeterli bulduklarim
beyan etmislerdir. % 6,7’si 2. secenegi isaretleyerek, kamu kurumlarina isci
alimlarmin  tamamen KPSS puanina dayali olmasini dogru bulduklarini
gostermislerdir. % 10’luk bir kesim ise is¢i aliminda kurum smavinin oraninin
arttirllmasi goriisiindedir. % 3,3’liikk kesim ise bir onceki goriisiin tam aksine KPSS
oraninin arttirtlmasi taraftaridir. Fikri olmadigint belirten katilimeilarin oran1 %
10°dur. Onemli bir ¢ogunluk, katihmcilarin % 36,7°si “diger” segenegini
isaretlemislerdir ve yorumlarin hepsi birbirinin aynisidir. “Diger” segenegini
isaretleyen biitiin katilimeilar, kamu kurum ve kuruluslarina ig¢i alimlarinda KPSS

puaninin hi¢ aranmamasi gerektigini belirtmiglerdir.
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Tablo 14: Sicil Sistemi ile ilgili Goriisler

Goriisler Say1 Y Uzde (%)
Yeterli buluyorum. 9 30,0
Var olan sicil sistemi personeli 7 233
degerlendirmek i¢in yetersiz kalmaktadir. '
Var olan sicil formu personeli 1 33
degerlendirmek icin yetersiz kalmaktadir. '
Var_olan su_:ll_ sistemi tamamen 10 333
yenilenmelidir.
Diger 3 10,0
Toplam 30 100,0

Tablo 14’e bakildig1 zaman, katilimcilarin % 30’unun 1. secenegi
isaretledikleri goriiliir. Bu katilimcilar var olan sicil sisteminin yeterli oldugunu
diistinmektedirler. % 23,3’liik bir kesim, var olan sicil sisteminin personeli
degerlendirmek i¢in yetersiz kaldig1 goriisiindedir. % 3,3’liik bir kesim ise var olan
sicil formunun, personeli degerlendirmek yetersiz kaldig1 goriisiindedir. Diger
taraftan, % 33,3’luk kesim var olan sicil sisteminin tamamen yenilenmesini
savunmaktadir. Son olarak, katilimcilarm % 10’u  “diger” secenegini
isaretlemislerdir. Bu secenegi isaretleyenler, farkli goriisler ileri slirmiislerdir.
Bazilan sicil sisteminin; memurlarin yam sira sézlesmeli personel ve iscilere de
uygulanmas1 gerektigini belirtirken, baska katilimcilar sicil degerlendirmelerinin
uygulamada objektif kriterlere gore yapilmamakta oldugunu vurgulamistir. Ayrica;
sicil degerlendirmeleri sirasinda Devlet Personel Baskanligi’ndan yetkililerin gelip,

degerlendirmelere yardimci olmalar1 gerektigini savunanlar da vardir.

Gerek anket sonuglarindan gerekse yapilan yiiz yiize goriismelerden gogu
belediyenin mevcut sicil sisteminden hosnut olmadigi ya da bazi eksiklikleri

oldugunu diislindiigii anlagilmaktadir. Sebep olarak ayni ifadeyi kullanmis ve sicil



89

degerlendirmelerinin ~ objektif  kriterlere  dayali  olarak  yapilmadigindan

yakinmiglardir.

Tablo 15: Sicil Raporlarimin Gizli Tutulmasina iliskin Gériisler

Goriisler Say1 Yuzde (%)

Uygun buluyorum. 16 53,3
Personelin eksikliklerini bilmesi agisindan 5 16.7
sicil raporunun ona gosterilmesi gerekir. '
Sicil raporlarinin kesinlikle gizli olmamasi

. . 5 16,7
kanaatindeyim.
Diger 4 13,3
Toplam 30 100,0

Tablo 15’te goriilecegi lizere ankete katilanlarin % 53,3’0 yani biiyiik
cogunlugu sicil raporlarmin gizli tutulmasini uygun bulmaktadir. % 16,7’si,
personelin eksikliklerini bilmesi agisindan sicil raporunun gosterilmesi goriisiinde
iken, ayni orana sahip bir bagka kesim sicil raporlarmin kesinlikle gizli olmamasi
kanaatindedir. Diger secenegini isaretleyen katilimcilarin orani ise % 13,3’tiir. Bu
katilimcilardan bazilari; sicil yonetmeliginin 6ngordiigii sekilde, sadece notu 60
puanin altindakilere eksikliklerini bildirmenin yeterli olmadigini, notu 60 puandan
yiiksek olmasina ragmen eksiklikleri saptanmis kisilere de yazili olarak bildirim
yapilmas1 gerektigini vurgulamistir. Bir baska goriis ise, bu ¢alismanin daha 6nceki
boliimiinde iizerinde durulmus olan 4982 Sayili Bilgi Edinme Hakki Kanunu ile
beraber memurlarin istedikleri zaman sicil notlarin1 &grenebilmelerinin yeterli
oldugu fakat raporlarin tamaminin kesinlikle gosterilmemesine dair goriistiir. Bir
belediyenin Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirii, raporlarin tamami memurun
kendisine gosterilirse; amir ve memurun karsi karsiya gelecegini ve bazi tatsizliklar
yasanabilecegini savunmustur. Son olarak, tiim sicil raporlarinin ifsa edilmesini
savunanlar olmustur. Bu yetkililer kurumun biitiin memurlarinin sicil raporlar

herkesin gorebilecegi bir yerde sergilenirse; memurlarin birbirlerinin raporlarini
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goriip motive olacaklarini, amirlerin de bu vesile ile objektif degerlendirmeler

yapmak zorunda kalacaklarini savunmuglardir.

Sorularda yer almamasina ragmen, yapilan yiiz ylize goriismeler sayesinde
bazi belediyelerin; notu 60’in altinda olan memura yazili bildirim yapmadiklari
anlagilmistir. Halbuki Devlet Memurlar1 Sicil Yo6netmeligi’ne gore notu 60’1n altinda
olan memurlarin olumsuz sicil aldiklar1 yazili olarak kendilerine bildirilmek

zorundadir.

Tablo 16: Memurlarin Yilda Bir Kere Degerlendirilmesinin Yeterli Olup
Olmadigina Dair Goriisler

Goriisler Sayi Y(l'(J)/ZO(;Ie
Yeterlidir. 18 60.0
o 2 a0
Toplam 30 1000

Tablodan anlasildig: {izere, katilimcilarin % 60’1 memurlarin yilda bir kere
degerlendirilmelerinin yeterli oldugu goriisiindedir. Geri kalan % 40’lik kesim ise

memurlarin yilda en az iki kere degerlendirilmeleri gerektigini dile getirmistir.

Hazirlanan “Kamu Personeli Yasa Tasarist1 Taslagi™na gore (bir Onceki
boliimde bahsedildigi  gibi) gelecek donemlerde yapilacak performans

degerlendirmeler yilda iki kere olacaktir.
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Tablo 17: Memur Personelin Sadece Amirleri Tarafindan Degerlendirilmesinin
Yerinde ve Yeterli Olup Olmadigina Iliskin Goriisler

Goriisler Say1 Yuzde (%)
Yerinde ve yeterlidir. 17 56,7
Personelin is arkadaslar da degerlendirmeye
5 16,7
katilmalidir.
Kisinin sundugu hizmetten faydalananlar da 5 67

degerlendirmeye katilmalidir.

Kisinin, hem amirleri, hem is arkadaslari hem de
hizmet sundugu kisilerce degerlendirilmesi en 6 20,0
iyi degerlendirme yontemidir.

Toplam 30 100,0

Tablo 17’e bakildigi zaman; katilimcilarin % 56,7 sinin; memur personelin
sadece amirleri tarafindan degerlendirilmesini yerinde ve yeterli buldugu
goriilmektedir. % 16,7’lik bir kesimin, memurlarin degerlendirilmelerine is
arkadaslarinin da katilmalar1 gerektigini belirten secenegi isaretledikleri goriilmiistiir.
Katilimeilarin % 6,7’si memurun degerlendirilmesine, hizmet sundugu vatandaslarin
da katilmas1 goriisiindedir. % 20’si ise memurun; hem amirleri, hem is arkadaslari,
hem de hizmet sundugu kisilerce degerlendirilmesinin en i1yi degerlendirme yontemi
oldugunu dile getirmistir.

Son segenek, calismanin daha Onceki boliimlerinde incelenen modern
performans degerlendirme yontemlerinden “360 Derece Performans Degerlendirme
Yontemi”nin Ozelliklerini igermektedir. Katilimeilarin bazilar1 bu iliskiyi bilmeden
sadece mantikli ve dogru bulduklari i¢in bu segenegi isaretlemislerdir fakat bazilari
icin durum farklidir. Bu katilimeilar, bu soruyu goriir gérmez adi gecen teknigi
animsamiglardir. Modern performans degerlendirme tekniklerinden “360 Derece
Performans Degerlendirme” tekniginin bazi katilimcilar tarafindan bilinmesi ve

olumlu bulunmasi 6nemlidir.
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Ayni katilimcilar, adi gecen teknigi ve yararlarini Dbildikleri i¢in
uygulanmasini istemektedirler fakat bunun icin tepeden tirnaga zihniyetlerin
degismesi gerektigini ve hem devletin hem de belediyelerin tepe yoneticilerinin

maddi, manevi desteklerini esirgememeleri gerektigini belirtmislerdir.

Tablo 18: Sicil Raporundaki Sahsiyet Degerlendirmesi Boliimiine Iliskin Goriisler

Goriisler Say1 Y Uzde (%0)

Bu maddede belirtilen durum ve davraniglar

. y . S .1 15 50
sahsiyet degerlendirmesi i¢in yeterlidir.
Bu maddede belirtilen durum ve davraniglar
sahsiyet degerlendirmesi igin yetersiz 9 30
kalmaktadir.
Memurlar i¢in 6nemli olan isteki
performanslaridir. Dolayisiyla sahsiyet 6 20
degerlendirmesi gereksizdir.
Toplam 30 100

Tablo 18’de goriildiigii gibi, katilimecilarin yarisi yani % 50’si sicil
yonetmeliginin 17. maddesinde belirtilen durum ve davranislarin sahsiyet
degerlendirmesi i¢in yeterli oldugu goriisiindedir. Katilimcilarin % 30’u; bir 6nceki
goriisiin aksine belirtilen durum ve davraniglarin sahsiyet degerlendirmesi igin
yetersiz kaldigini, gelistirilmesi gerektigini ifade etmistir. % 20’lik bir kesim ise
onemli olanin isteki performans oldugunu ve bu sebeple sahsiyet degerlendirmesinin

gereksiz oldugunu savunmuslardir.
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Tablo 19: Belediye Adina Anketi Dolduran Kisilerin, Sicil Raporundaki
Mesleki Ehliyet Degerlendirmesi Boliimiine Iliskin Goriisleri

Goriisler Say1 Yuzde (%)

Bu baglik altinda belirtilen sorular mesleki 17 57
ehliyeti degerlendirmek i¢in yeterlidir.
Bu baslik altinda belirtilen sorular mesleki
ehliyeti degerlendirmek i¢in yetersiz 2 6
kalmaktadir.
Bu sorular glinliimiiziin yonetim anlayis1

. . g 12 40
cercevesinde yenilenmelidir.
Fikrim yok 1 3

Not: Bu soruda birden ¢ok sik isaretlendigi i¢in hesaplamalar her bir ik
icin yapilan igaretlemeye dayal1 olarak yapilmustir.

Katilimcilarin % 57’sinin sicil raporlarindaki mesleki ehliyeti degerlendirmek
icin sorulan sorulari yeterli buldugu goriilmektedir. % 6’s1 bu baslik altinda
belirtilen sorularin mesleki ehliyeti degerlendirmek icin yetersiz kaldigini
diisiinmektedir. % 40’lik orana sahip katilimcilarin goriisii ise bu sorularin glinlimiiz
yonetim anlayis1 ¢ercevesinde yenilenmesine yoneliktir. Son olarak katilimeilarin %

3’1tk kesimi fikir beyan etmemeyi tercih etmistir.
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Tablo 20: Sicil Raporundaki Yéneticilik Ehliyeti Degerlendirmesi Béliimiine fliskin

Goriisler
Goriisler Say1 Y Uzde (%)
Bu baslik altinda belirtilen sorular yoneticilik ehliyetini
. . . L 16 53,3
degerlendirmek igin yeterlidir.
Bu bagslik altinda belirtilen sorular yoneticilik ehliyetini 3 6.7

degerlendirmek i¢in yetersiz kalmaktadir.

Bu sorular giiniimiiziin yonetim anlayis1 ¢cergevesinde
. S 10 30,0
yenilenmelidir.

Diger 1 3,3

Fikrim yok 1 3,3

Not: Bu soruda birden ¢ok sik isaretlendigi i¢in hesaplamalar her bir ik i¢in yapilan
isaretlemeye dayali olarak yapilmistir.

20. tabloda goriildiigli gibi ankete katilan yetkililerin % 53,3l sicil
raporundaki yoneticilik ehliyetini 6lgmek icin sorulan sorulari yeterli bulmaktadir. %
6,7’si, sorulan sorularin yoneticilik ehliyetini Olgmede yetersiz kalacag
goriisiindedir. % 30’u, sicil raporundaki bahsi gecen sorularin giiniimiiz yonetim
anlayis1 ¢ergevesinde yenilenmesi kanaatindedir. Ayrica, 4. secenegi yani diger
secenegini isaretleyen kesimin orani % 3,3’ gostermektedir. Bu kisiler; sicil
amirinin, sicil verecegi memurdan daha kidemli ya da daha egitimli miimkiinse iki
vasfa birden sahip olmas1 gerektigini, dolayisiyla objektif degerlendirme yapabilme
ehliyetine sahip olmasi gerektigini savunmustur. Son olarak katilimcilarin yine %

3,3’liik bir baska kesimi fikir beyan etmemeyi tercih etmistir.
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Tablo 21: Belediyelerin Memurlar Icin ilave Bir Performans Degerlendirme islemi
Yiiriitiip Yiiriitmediklerine Iliskin Yanitlar

Yuzde

Yanitlar Say1 (%)
[lave bir performans degerlendirme
. . 3 10,0
islemi var
Have plr performans degerlendirme 97 90,0
islemi yok
Toplam 30 100,0

Bu anket calismasinin can alic1 sorularindan birisi bu sorudur ¢iinkii bu
anketin yer aldigi tez ¢aligmasinin konusu belediyelerde bireysel performans
degerlendirmedir. Dolayisiyla, Izmir ili ilge belediyelerinin memurlara yonelik sicil
uygulamasi haricinde bir performans degerlendirme islemi yapip yapmadigi
sorusunun cevaplar1 son derece onemlidir. Tablo 21’de goriilecegi iizere, Izmir ili
ilge belediyelerinin sadece % 10’u sicil degerlendirmesi haricinde performans
degerlendirmesi yapmaktadir. Belediyelerin geri kalan1 yani % 90’1 herhangi bir
performans  degerlendirme islemi yiiriitmemektedir.  Ayrica; performans
degerlendirmesi yaptigini beyan eden belediyelerin bazilarinin bu soruyu farklh
degerlendirdiklerini sdylemek gerekir. Yapilan yiiz ylize goriigmeler sayesinde
yetkililerin performans degerlendirme isleminden ne anladiklar1 sorulmustur. Cevap
olarak ise sicil puanlarina bakilarak bir siralama yaptiklarim1 ve en yiiksek sicil
puanlarim1 alan ilk % 10’luk dilimin sahiplerine, 5393 sayili kanunun 49.
maddesinde yer aldigi gibi ikramiye verdiklerini sdylemislerdir. Elbette bu anket
diizenlenirken performans degerlendirme islemi olarak sicil siralamasi kast

edilmemistir fakat bazi belediyeler bu soruyu bu sekilde cevaplamiglardir.

Anket sonuglarindan ve yapilan yiiz yiize goriismelerden anlasildig1 kadari ile
bu calismanin 6nceki boliimlerinde bahsedildigi gibi diizenli olarak isletilen, ii¢
evreden olusan, personele geri besleme saglayan ve bir yonetim felsefesi olarak
benimsenen  performans  degerlendirme  sistemi  Izmir  belediyelerinde
uygulanmamaktadir. Memurlara yonelik sicil uygulamasi haricinde performans

degerlendirmesi  yaptiklarin1  sdyleyen belediyeler, Karsiyaka ve Konak
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Belediyeleridir. Adi gegen belediyeler, Ek 3’te gosterilen performans cetvelini
doldurmak suretiyle degerlendirme yapmaktadirlar. Bu belediyeler bahsedilen
cetvelleri, sicil formlarma temel olusturmak ve ikramiye alacak memur personeli

belirlemek i¢in kaynak olarak kullanmaktadirlar.

Tablo 22: Performans Degerlendirme Islemi Yiiriiten Belediyelerin Bu islemi

Hangi Amacla Yaptiklarna Iliskin Yanitlar

Yamtlar Say1 Ylzde (%0)

Memur personelin isteki performansini 3

daha iyi 8lgmek igin 66,7

Memur personelin sahsi ehliyetlerini

daha iyi 6lgmek igin 1 333

Not: Bu soruda birden ¢ok sik isaretlendigi igin hesaplamalar her bir sik i¢in yapilan
isaretlemeye dayal1 olarak yapilmistir. Yiizdeler soruya cevap veren 3 belediye esas alinarak
belirlenmistir.

Tablodan agik¢a anlasildigi lizere, memur personele yonelik ilave performans
degerlendirme islemi yapan belediyeler bu islemi memur personelin isteki
performansini daha iyi 6lgmek i¢in yapmaktadirlar. Sadece bir belediyenin memur
personelin hem isteki performansini hem de sahsi ehliyetini daha iyi 6lgmek i¢in

ilave performans degerlendirme islemi yiiriittiigii goriilmektedir.
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Tablo 23: Belediyelerin isci Personel I¢in Kullandig: Bir Performans Degerlendirme
Sisteminin Olup Olmadigina Iliskin Soruya Verilen Yamtlar

Yamtlar Say1 Y Uzde (%)

Isci personel i¢in kullanilan bir

8 . . . 4 13,3
performans degerlendirme sistemi var
Isci personel i¢in kullanilan bir

3 . . . 26 86,7
performans degerlendirme sistemi yok
Toplam 30 100,0

Bu soru da bu anketin yer aldig1 tez ¢alismasi icin biiyiik bir 6neme sahiptir.
Tablo 23’de goriildiigii gibi, Izmir ili ilge belediyelerinin % 13,3’ii is¢i personele
yonelik performans degerlendirme sistemi gerceklestirmis olmalarina ragmen %

86,7’s1 gerceklestirmemistir.

Yasal olarak mevzuatta is¢ilere yonelik herhangi bir uygulama séz konusu
degildir, tablodan goriildiigli gibi belediyelerin ¢ogu kendilerine 06zgii bir
degerlendirme sistemi de gelistirmemislerdir. Soyle bir sonu¢ ortaya ¢ikiyor
denebilir; belediyelerde (anket uygulama evreni ile sinirli) kimi kisa siireli kimi ise
uzun yillar boyu hizmet veren is¢ilerin higbir sekilde performanslart 6l¢iilmemekte,

degerlendirilmemektedir.

Tablo 24: isci Personele Yonelik Performans Degerlendirme Sistemi Olan

Belediyelerin, Bu Sistemlerin Niteligi ile Tlgili Yamtlar

Yamtlar Say1 Yuzde (%)
Is¢i personelin mesleki ehliyetini 8lgmek
T 1 25,0

amacina yoneliktir.
Isci personelin hem sahsi hem de mesleki

P . e 2 50,0
ehliyetini 6lgme amacina yoneliktir.
Diger 1 25,0
Toplam 4 100,0

Tabloya bakildig1 zaman, is¢i personele yonelik performans degerlendirme

sistemi gergeklestirmis belediyelerin %25°1 is¢i personelin mesleki ehliyetini 6lgmek
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amaci ile bu sistemi gerceklestirdiklerini belirtmislerdir. Belediyelerin % 50’si ise
is¢i personelin hem sahsi hem de mesleki ehliyetlerini 6lgmek amaci ile performans
degerlendirme islemi yaptiklarini sdylemislerdir. Belediyeler adina anket yapilan
yetkililerin % 25’1 diger seg¢enegini isaretlemisler ve bu performans degerlendirme
isleminin sadece olumsuzluklarin rapor edilip ilgili belediyenin bagkanina

iletilmesinden ibaret oldugunu belirtmislerdir.

Tablo 25: isci Personele Yonelik I"erformans Degerlendirme Isleminin Hangi Sikhikla
Yapildigina Iliskin Soruya Verilen Yamtlar

Yamtlar Say1 Ylzde (%0)
6 ayda bir 1 25,0
Yilda bir 1 25,0
Diger 2 50,0
Toplam 4 100,0

Tablo 25’te goriildiigii gibi isgilere yonelik performans degerlendirme sistemi
kuran belediyelerin % 25’1 bu degerlendirme islemini alti ayda bir
gerceklestirmektedir. % 25°lik diger bir kesim ise yilda bir performans
degerlendirme islemi yiirlitmektedir. Diger segenegini isaretleyen katilimeilarin orani
% 50°dir. Bu katilimcilardan biri, is¢i amirlerinin her ay basarili is¢ileri belirleme
suretiyle aylik degerlendirmeler yaptiklarini, diger katilimci ise bir onceki tabloda
aciklandigi gibi is¢i personelin olumsuzluklarmin gunluk raporlar halinde ilgili
belediyenin bagkanina bildirilmesi suretiyle gilinliik degerlendirmeler yaptiklarini

ifade etmislerdir.
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Tablo 26: isci Personele Yonelik Performans Degerlendirme Islemi Gergeklestiren
Belediyelerin Odiillendirme Yapip Yapmadiklari Ile Ilgili Soruya Verilen Yanitlar

Yamitlar Say1 Y uzde (%)
Evet 3 75,0
Hayir 1 25,0
Toplam 4 100,0

Isci personele yonelik performans degerlendirme islemi yiiriiten belediyelerin
% 75’1 degerlendirme sonucunda standart performansin (zerinde (iyi veya
mikkemmel) performans: tespit edilen kisilere yonelik bir &diillendirme
mekanizmalar1 oldugunu sdylemislerdir. % 25’lik kesim ise herhangi bir
odiillendirme mekanizmalar1 olmadigini1 belirtmigledir. Anket formlar1 tek tek
incelendigi zaman; 6diillendirme yapmayan belediyenin biraz 6nce bahsedilen, isci
personelin sadece olumsuzluklarinin giinlik raporlar halinde baskana bildirilmesi
suretiyle performans degerlendirmesi yaptigini beyan eden belediye oldugu

saptanmistir.

Tablo 27: Odiillendirme Yapan Belediyelerin Nasil Bir Odiillendirme Araci
Kullandiklari ile ilgili Soruya Verilen Yanitlar

Yamtlar Say1 Yuzde (%)
Para 6dult verilmektedir. 2 66,7
Diger 1 33,3
Toplam 3 100,0

Yukaridaki tabloya bakilirsa, 1is¢i personele yonelik performans
degerlendirme sistemi kuran ve performansi standardin {stiinde c¢ikan iscileri
odullendiren belediyelerin % 66,7’sinin para 0dilu verdikleri gorulmektedir. Geri

kalan % 33,3’lik orana tekabil eden bir belediye ise iscilerle olan sézlesmelerinde,
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is¢ilerin gruplara ayrildiklarini ve performansi yiiksek olan ig¢ilerin kendi gruplarinin
bir iist grubuna ilerleme hakki kazandiklarini belirtmistir. Tamamen ilgili belediyeye

miinhasir bir uygulamadir, genel degildir.

Tablo 28: Belediyelerin Memur Personele Yonelik Hizmet i¢i Egitim
Calismalan Yiiriitiip Yiiriitmedikleri Ile Ilgili Soruya Verilen Yamtlar

Yamtlar Say1 Ylzde (%0)
Evet 23 76,7
Hayir 7 23,3
Toplam 30 100,0

28. tabloda goriildiigii gibi Izmir ili ilge belediyelerinin % 76,7’si memur
personele yonelik hizmet ici egitim c¢aligmalarn yiirlitmektedirler. % 23,3’1i ise boyle
bir ¢aligma yiirlitmediklerini belirtmislerdir.

Sunu belirtmek gerekir; anket formlar1 tek tek incelendiginde, izmir
Biiyiliksehir Belediyesine bagli ilge belediyelerinin memur ya da is¢i personele
yonelik hizmet i¢i egitim faaliyetleri yiiriitme oraninin, Izmir Biiyiiksehir
Belediyesine bagli olmayan ilge belediyelerine gore yiiksek oldugu fark
edilmektedir. Diger taraftan personel yetkililerinin ¢ogu, personelin performans
degerlendirmesinin yapilabilmesi i¢in is basi yapmadan Once temel egitimden
gecirilmesinin  ve goreve bagladiktan sonra da gerekli hizmet i¢i egitimlerin
verilmesinin sart oldugunu belirtmislerdir. Bu ¢alismanin daha onceki boliimlerinde

temel egitim ve hizmet i¢i egitim konulari iizerinde durulmustur.
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Tablo 29: Belediyelerin Memur Personele Yonelik Hangi Konularda Hizmet ici Egitim
Caligmalar Yiiriittiiklerine Dair Soruya Verilen Yamtlar

Yamitlar Say1 Y Uzde (%0)

Hizmet kalitesini arttirma amagli bilgi 1 4
aktarimi yapilmaktadir.
Halkla iligkiler konusunda bilgiler

. . 2 8
verilmektedir.
Yeni ¢ikan mevzuat hakkinda bilgilendirme

5 22

yapilmaktadir.
Hepsi 18 78

Not: Bu soruda birden ¢ok sik isaretlendigi i¢in hesaplamalar her bir sik i¢in yapilan
isaretlemeye dayali olarak yapilmustir. Y{izdeler soruya cevap veren 23 belediye esas
alinarak belirlenmistir.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, bu soruya verilen cevaplarda en biiyiik

yigilmanin 4. secenekte yani “hepsi” segceneginde oldugu goriilmektedir. Demek ki,

memur personele yonelik hizmet i¢i egitim calismalar yiirliten belediyelerin % 78’1

hem hizmet kalitesini arttirma amagli bilgi aktarimi yapmakta hem halkla iligkiler

konusunda bilgiler vermekte hem de yeni ¢ikan mevzuat hakkinda bilgilendirme

yapmaktadir. Belediyelerin % 22’°lik bir boliimii ise sadece yeni ¢ikan mevzuat

hakkinda bilgilendirme yaptiklarini ifade etmislerdir. % 8’lik bir bagka boliimii de

sadece halkla iliskiler konusunda bilgilendirme yaptiklarini belirtmislerdir. % 4’liik

bir kesim ise sadece hizmet kalitesini arttirma amagli bilgi aktarimi yapmakta

olduklarini sdylemistir.

Tablo 30: Memur Personele Yo6nelik Hizmet i¢i Egitimlerin Sikliklar ile lgili
Soruya Verilen Yanitlar

Yamtlar Say1 Ylzde (%0)
3 ayda bir 2 8,7
6 ayda bir 4 17,4
Yilda bir 3 13
Diger 14 60,9
Toplam 23 100,0
Tablo 30°da goriildiigii gibi katilimecilarin %  8,7’si

gorev aldiklari

belediyelerin memur personele yonelik hizmet ici egitim faaliyetlerini ii¢ ayda bir
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gerceklestirdiklerini sdylemislerdir. % 17,4’liikk bir orana sahip katilimcilar ise
hizmet i¢i egitim sikliginin alt1 ayda bir periyoduna tekabiil ettigini ifade etmislerdir.
% 13’liik orana sahip bir baska kesim ise memur personele yonelik hizmet i¢i egitim
faaliyetlerinin yilda bir yapildigini belirtmislerdir. Cogunluk 4. se¢enegi yani “diger”
secenegini igaretlemistir ve yazilan yorumlarin hepsi aynidir. 4. segenegi isaretleyen
katilimcilarin oran1 % 60,9’dur ve bu grupta yer alanlar memur personele yonelik
hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin periyodik olarak yapilmadigini, ihtiyaclar ve

imkanlar dogrultusunda rastgele yapildigini dile getirmislerdir.

Tablo 31: Belediyelerin isci Personele Yonelik Hizmet ici Egitim Cahsmalan Yiiriitiip
Yiiriitmediklerine Iliskin Soruya Verilen Yanitlar

Yamitlar Say1 Ylzde (%0)
Evet 15 50,0
Hayir 15 50,0
Toplam 30 100,0

Tabloya bakildiginda yar1 yariya bir durumun s6z konusu oldugu
goriilmektedir. Izmir ili ilge belediyelerinin % 50’si is¢i personele yonelik hizmet igi

egitim ¢aligmalari yiirtitmekte iken diger % 50’si ylirlitmemektedir.
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Tablo 32: Isci Personele Yonelik Hizmet i¢i Egitim Konulari fle
Ilgili Soruya Verilen Yanitlar

Yamtlar Say1 Yuzde (%)

Hizmet kalitesini arttirma amach bilgi 4 27
aktarim yapilmaktadir.
Is gérme yontemleri hakkinda bilgi 5 13
aktarilmaktadir.
Halkla iligkiler konusunda bilgiler

. - 2 13
verilmektedir.
Hepsi 9 60

Not: Bu soruda birden ¢ok sik isaretlendigi igin hesaplamalar her bir sik i¢in yapilan
isaretlemeye dayali olarak yapilmistir. YUzdeler soruya cevap veren 15 belediye esas
almarak belirlenmistir.

32. tablo gostermektedir ki, is¢i personele yonelik hizmet i¢i egitim veren
belediyelerin % 27°si hizmet kalitesini arttirma amaclh bilgi aktarimina yonelik
egitimler vermektedir. % 13’0 is gbérme yOntemleri hakkinda bilgi aktarimi
yapmaktadir. Yine ayni orana sahip bagka belediyeler ise halkla iliskiler konusunda
bilgiler vermektedir. Ayrica belediyelerin biiylik ¢ogunlugu, % 60 gibi bir orani
olusturanlarin hepsi; hem hizmet kalitesini arttirma amagli bilgi aktarimina yonelik
egitimler vermekte hem is gérme yontemleri hakkinda bilgi aktarimi yapmakta hem

de halkla iligkiler konusunda bilgiler vermektedir.

Tablo 33: Isci Personele Yonelik Hizmet i¢i Egitimlerin Sikhiklar ile Tlgili Soruya
Verilen Yamtlar

Yamtlar Say1 Y Uzde (%)
6 ayda bir 4 26,7
Yilda bir 5 33,3
Diger 6 40,0
Toplam 15 100,0

Tablo 33°de goriildiigi gibi katilimeilarin % 26,7°si1 isci personele yonelik

hizmet i¢i egitim ¢aligmalarinin alt1 ayda bir yapildigimi belirtmislerdir. % 33,3’ ise
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yilda bir segenegini isaretlemislerdir. Katilimeilarin % 40’1 4. segenegi yani “diger”
segenegini isaretlemiglerdir ve memurlara yonelik hizmet i¢i egitim calismalarinin
hangi sikliklarla yapildigini soran soruda oldugu gibi ayni cevaplar alinmistir. Anket
uygulanan belediyelerin personel yetkililerinin % 40°1; is¢i personele yonelik hizmet
ici egitim caligmalarinin periyodik olarak yapilmadigini, ihtiyaglar ve imkanlar

paralelinde rastgele yapildigini ifade etmislerdir.

Tablo 34: Belediye Adina Anketi Dolduran Kisilerin Isci Persone]in Aldiga Ucretin, iste
Ortaya Koydugu Performansina Uygun Olup Olmadigina Iliskin Goriisleri

Goriisler Say1 Y Uzde (%0)
Evet 18 60,0
Hayir 8 26,7
Fikrim Yok 4 13,3
Toplam 30 100,0

Katilimcilarin % 60’1 is¢i personelin aldigi iicretin, iste ortaya koydugu
performansina uygun oldugunu diistinmektedir. Diger taraftan, katilimcilarin %
26,7’s1 bu goriisiin aksini savunmaktadir. Ayrica, katilimeilarin % 13,3’ fikir beyan

etmek istememislerdir.

Tablo 35: Belediye Adina Anketi Dolduran Kisilerin iscilerin

Aldiklar1 Ucretlerle ilgili Goriisleri

Goriisler Say1 Ylzde (%0)
Katilmiyorum 13 43,3
Katiliyorum 13 43,3
Fikrim Yok 2 6,7
Diger 2 6,7
Toplam 30 100,0

Bazilar1; kamu kesimindeki is¢i personel i¢in yeterince is performansina sahip

olmadiklarimi ancak toplu sozlesmeler yoluyla sendikal giicli kullanarak, gereginden
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fazla iicret aldiklar1 goriisiinti dile getirmektedir. 19 Ankete katilan belediye personel
yetkililerine bu goriis ile ilgili ne diislindiikleri soruldugu zaman, bu goriise katilanlar
ve katilmayanlar arasinda oran agisindan esitlik oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin
% 43,3’ iscilerin performanslarina gore fazla ticret aldiklar1 goriisiinti desteklerken,
diger bir % 43,3’liik kesim ise bu goriisii desteklememektedir. Ayrica, baska goriisler
belirten % 6,7’lik bir kesim de s6z konusudur. Bu katilimcilar ise konuya farkli bir
acidan yaklasmislar ve iscilerin fazla {icret almadigini, memur personelin az iicret
aldigin1 dile getirmislerdir. Ulkemiz ekonomik sartlar1 géz dniinde bulundurulursa,
memur personelin de is¢i personel ile ayni haklara sahip olmalar1 gerektigini yani
aslinda iki istihdam kategorisindeki personelin tiimiiniin daha fazla iicret almalari
gerektigini savunmuslardir. Katilimcilarin % 6,7°1lik bir boliimii ise bu konuyla ilgili

fikir beyan etmek istememislerdir.

Sunu da belirtmek gerekir; belediyelerde c¢alisan is¢i personelin alacagi
ticretler, belediye baskaninin sendikalar ile birlikte imzaladigi toplu is
sOzlesmelerinde belirlenir. Baskan, toplu is sozlesmesini imzalamakla is¢ilerin

alacag ticreti kabul etmis olur.

Tablo 36: Belediye Adina Anketi Dolduran Kisilerin 5393 Sayih Kanunun 49.
Maddesinde Diizenlenen Sozlesmeli Personel Istihdami Ile Ilgili Goriisleri

Goriisler Say1 Yizde (%0)
Uygundur 25 83,3
Uygun Degildir 3 10,0
Diger 2 6,7
Toplam 30 100,0

Tablo 36°da goriildiigli gibi katilimcilarin % 83,31 5393 sayili kanunun 49.
maddesine gore belediyelerde sozlesmeli personel istihdam edilmesini uygun ve
yerinde bulmaktadir. Bu goriislin aksini savunanlarin yani belediyelerde sézlesmeli

personel istihdam edilmesini uygun ve yerinde bulmayanlarin orani ise % 10’a

0By calismayi hazirlayanlarin kisisel diistinceleri degildir.
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tekabiil etmektedir. Ayrica, “diger” secenegini isaretleyen katilimcilar da mevcuttur
ve bu katilimcilarin orani ise % 6,7°1 bulmaktadir. “Diger” secenegini isaretleyen
katilimcilar aslinda bu uygulamanin yerinde oldugunu diisiindiiklerini o6zellikle
belirtmislerdir. Daha da 6tesi; yeni diizenlemelerle! beraber, daha once de tizerinde
duruldugu gibi belediyelerin personel alimlarinda hi¢ inisiyatiflerinin kalmadigini,
sozlesmeli personel istihdaminin bu anlamdaki tek ac¢ik kapt oldugunu
vurgulamiglardir. Katilimeilarin  boyle diisiinmelerine ragmen diger secenegini
isaretlemelerinin sebebi ise bu uygulamanin suiistimal ediliyor oldugunu
diisiinmeleridir. 5393 sayili kanunun 49. maddesinde siralanan kadro karsiliklarinin
goriintii  olarak kullanildigi ve surf tanidik olmasi sebebiyle ise alimlan
gergeklestirilen kisilerin aslinda ihtiyag arz etmemeleri, bu sekilde diisiinmelerine ve

sikayetci olmalarina sebep olmustur.

Tablo 37: Belediyelerin Sozlesmeli Personel Istihdamlanr
Ile Ilgili Soruya Verilen Yamtlar

Yamitlar Say1 Yuzde (%)
Evet 28 93,3
Hayir 2 6,7
Toplam 30 100,0

Tablodan da acik bir sekilde anlasildig: gibi 2009 Kasim ayi itibariyle Izmir
ili ilce belediyelerinin % 93,3’ belediyelerinde sozlesmeli personel istthdam
etmektedir. Geri kalan % 6,7’lik kesim ise soOzlesmeli personel istthdam

etmemektedir.

Aralik ay1 hem sicil degerlendirmesi hem de szlesme yenileme ay1 olmasi
sebebiyle Onemlidir. Aralik ay1 itibariyle yukaridaki tablodaki sonuglarin

degisebilecegi goz onilinde bulundurulmalidir.

11 «Mahalli idarelere Ilk Defa Atanacaklara Dair Sinav Yonetmeligi nin ytiritmesinin durdurulmasi
ve “Kamu Kurum ve Kuruluslarina Is¢i Alinmasinda Uygulanacak Usul ve Esaslar Hakkinda
Yonetmelik”in yiirtirliige girmesi kastedilmistir.
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Tablo 38: Sozlesmeli Personele Yonelik Performans Degerlendirmesi Yapilip
Y apilmadigina Iliskin Soruya Verilen Yamtlar

Yamtlar Say1 Yuzde (%)

Devlet Memurlan Sicil Yonetmeligi hiikiimleri
dogrultusunda degerlendirme islemleri 5 17,9
yapilmaktadir.
Sozlesmeli personelin performans degerlendirmesi

23 82,1
yapilmamaktadir.
Toplam 28 100,0

Tablo 38’e bakildig1 zaman, sozlesmeli personel istihdam edilen belediyelerin
katilimeilarinin % 82,1’inin 3. segenegi isaretledikleri anlasilmaktadir. S6zlesmeli
personel istihdam eden belediyelerin % 82,1’i, bu kategoride yer alan personele
yonelik herhangi bir performans degerlendirme islemi uygulamamaktadir. Geri kalan
% 17,9’luk kesim ise sozlesmeli personeline Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi
hiikiimleri dogrultusunda degerlendirme islemleri yapmakta olduklarini1 ifade
etmiglerdir. Belediyelerin ait olduklar1 norm kadro cetvelleri hatirlanacak olursa,
cetvellerde sozlesmeli personel kategorisi olmadigi c¢iinkii sézlesmeli personelin
memur kadrosunun karsilik gosterilerek istihdam edildigi bilinmektedir. Belediye
personel vyetkilileri de belki bu sebepten Otiirii s6zlesmeli personele memur
muamelesi yapip ayni degerlendirme siirecinden geciriyor olabilirler diye

disiiniilebilir.
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Tablo 39: “Mahalli Idarelere ilk Defa Atanacaklara Dair Siav Yonetmeligi”nin
Ongordiigii Ise Alim Yontemi Ile Ilgili Goriisler

Goriisler Say1 Y Uzde (%0)

Yerinde ve yeterli buluyorum. 12 40,0

Yonetmeligin 6ngordiigii segme sistemi

baz1 eksikliklere sahiptir. 1 36,7
Memur alimi i¢in KPSS puani hig

6 20,0
aranmamalidir.
Diger 1 3,3
Toplam 30 100,0

Tablo 39°da goriildiigli gibi katilimcilarin % 40’1 Danistay tarafindan birgcok
maddesinin yliriitmesi durduruldugu i¢in uygulanma olanagi ortadan kalkan “Mahalli
Idarelere Ilk Defa Atanacaklara Dair Sinav Y&énetmeligi”nin &ngdrdiigii ise alim
yontemini*? yerinde ve yeterli bulmaktadir. Katilimeilarin % 36,7’si ise adi gegen
yonetmeligin  0ngordiigli segme sisteminin bazi eksikliklere sahip oldugunu
diisiinmektedir. % 20’lik bir kesim ise 3. secenegi isaretlemis ve memur alimi igin
KPSS puanmin hi¢ aranmamasi gerektigini savunmuslardir. “Diger” secenegini
isaretleyen bir yetkili ise ad1 gecen yonetmeligin objektif kriterlere uygun olmadigini
ve iptal edilmesinin yerinde bir karar oldugunu 6zellikle vurgulamistir. Bu kisi isim
vermeden konuyla ilgili yasanmis bir O6rnek bile sunmustur. Yetkilinin anlattig
bilgiye gore bazi belediyeler belli kisileri ise almak i¢in yayinladiklar1 memur

ilanlarina belli bir mahallede ikamet etme sartii kosup sadece bu mahalle

sakinlerinin ilgili ilana basgvurabilmelerini saglamiglardir.

12 {se alim siirecinin nasil isledigi bu ¢aligmanin bir 6nceki bolimiinde anlatilmustir.
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Tablo 40: Memurlarin ise Ahmlari Ile Ilgili Diizenlemeler Hakkindaki Goriisler

Goriisler Say1 Ylzde (%0)

Memur aliminda OSYM’nin KPSS puania dayali
olarak belediyelere dogrudan yerlestirmede 5 16,7
bulundugu yontemi dogru ve yerinde buluyorum.

“Mahalli Idarelere i1k Defa Atanacaklara Dair Siav
Y 6netmeligi”nin 6ngdrdiigi bigimde, memur 18

aliminda belediyelere inisiyatif taniyan bir yontemi 60,0
dogru ve yerinde buluyorum.

Diger 7 23,3
Toplam 30 100,0

Uygulama evrenindeki belediyelerin personel yetkililerine; memur alimlari
s6z konusu oldugunda “Mahalli Idarelere ilk Defa Atanacaklara Dair Smav
Yonetmeligi”’nin 6ngdrdiigli sekilde KPSS’nin baraj sinavi oldugu ve bunun yani sira
her belediyenin segme siavi yaparak inisiyatif kullandig1 yontemi mi, yoksa su an
oldugu gibi Devlet Personel Baskanligi’nmin sadece KPSS puanini temel alarak
belediyelere dogrudan yerlestirme yaptigi yontemi mi daha uygun bulduklari
sorulmustur. Tablo 40’da goriildiigii gibi katilimcilarin sadece % 16,7°si, memur
aliminda Devlet Personel Bagkanligi’nin KPSS puanina dayali olarak belediyelere
dogrudan yerlestirmede bulundugu yontemi dogru ve yerinde bulduklarini
sOylemislerdir. Geriye kalanlar iginde % 60 gibi biiyiik bir orana sahip kesim ise
“Mahalli Idarelere Ilk Defa Atanacaklara Dair Sinav Yonetmeligi”nin dngordiigii
bicimde, memur aliminda belediyelere inisiyatif taniyan bir yontemi dogru ve
yerinde bulduklarini belirtmislerdir. Ayrica, % 23,3’liikk oran1 olusturan katilimcilar
“diger” secenegini yani 3. secenegi isaretlemis ve bu katilimcilarin 1 tanesi harig
digerlerinin hepsi memur alimlarinda KPSS puaninin sart kosulmamasi gerektigini,
daha da ileri gidilirse bu sinava girme zorunlulugunun hepten kaldirilmasi gerektigini

savunmusglardir. “Diger” se¢enegini isaretleyip farkli goriis bildiren tek bir katilimci
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vardir ve bu katilimer soruda bahsedilen iki yontemin de aksayan yonlerinin oldugu

dogrultusunda goriis bildirmistir.

Bir oOnceki soruya verilen yanitlar ile bu soruya verilen yanitlar
karsilastirildigi zaman bir onceki soruya yanit olarak 3. segenegi isaretleyen yani
“Memur alimi i¢in KPSS puant hi¢ aranmamalidir.” segenegini isaretleyen
katilimcilar ile bu soruya yanit olarak “diger” secenegini isaretleyip KPSS

aranmamalidir diye goriis belirten katilimcilar ayni kisilerdir.

Tablo 41: 5393 Sayih Kanunun 49. Maddesinde Yer Alan ikramiye
Diizenlemesi Ile Ilgili Goriisler

Goriisler Say1 Yuzde (%)

Yerinde ve yeterli buluyorum. 9 30,0

Basarili is¢ilerin ve s6zlesmeli personelin
kapsam disinda birakilmasi yerinde bir 5 16,7
diizenleme olmamustir.

Bu hiikmiin pratikte uygulanmasi zordur. 6 20,0
Bu diizenlemeyi yerinde bulmuyorum. 2 6,7

Diger 8 26,7
Toplam 30 100,0

5393 sayili kanuna gore, “SOzlesmeli ve is¢i statiisiinde ¢alisanlar hari¢
belediye memurlarina, bagsart durumlarina gore toplam memur sayisinin yiizde
onunu ve devlet memurlarina uygulanan aylik katsaymin (20.000) gosterge rakami
ile ¢carpimi sonucu bulunacak miktart gecmemek iizere, hastalik ve yillik izinleri
dahil olmak iizere, ¢alistiklar: siirelerle orantili olarak enciimen karariyla yida en
fazla iki kez ikramiye odenebilir.”(md. 49). Izmir ili ilge belediyeleri personel
yetkililerine bu uygulamay1 nasil bulduklart sorulmus ve katilimcilarin % 30°u
uygulamay1 yerinde ve yeterli bulduklarint sdylemislerdir. Katilimcilarin % 16,7’si,
basarili is¢i ve sozlesmeli personelin kapsam disinda birakilmasini yerinde
bulmadiklarinmi ifade etmislerdir. % 20’lik bir kesim, bu diizenlemenin pratikte
uygulanmasinin zor oldugunu séylemislerdir. % 6,7’lik bir kesim ise bu diizenlemeyi

topyekun yerinde bulmadiklarin1 belirtmislerdir. Diger se¢enegini isaretleyen
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kesimin oran1 % 26,7 e tekabiil etmektedir. Bu katilimcilar ortak bir goriis etrafinda
toplanmislardir. Hepsi de; ya yillik prim sayilarinin fazlalastirilmasini ya % 10’dan
fazla personele ikramiye verilmesini ya da gosterge rakaminin arttirilmasi
eylemlerinden birinin gerceklestirilmesi gerekliligini savunmustur. Kisacas1 daha
fazla bagaril1 personelin ikramiye almasini istemekte, uygulamanin yetersiz oldugunu
diisiinmektedirler. Zaten bdyle bir yetersizlik s6z konusu oldugu igin pratikte
ikramiyeyi tiim personele esit sekilde bolustiirdiiklerini agiklamiglardir. Aksi takdirde
ikramiye uygulamasmin personel arasinda huzursuzluk yarattigima dair not
diismiislerdir. Bu katilimeilarin anlasamadiklar1 tek husus vardir, o da is¢ilerin bu
duzenlemeye dahil olup olmamalart konusudur. Kimi katilimcilar sozlesmeli
personel gibi iscilerin de bu uygulamaya dahil olmalar1 gerektigini savunurken, diger
katilimeilar iscilerin sendikal haklar1 geregince zaten belli araliklarla ikramiye

aldiklarini dolayisiyla tekrar ikramiye vermenin gerekli olmadigini savunmaktadirlar.
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SONUC

Performans, bir amaca ulagsmak i¢in gosterilen ¢abalarin toplamidir. Bagka bir
ifadeyle performans, genel anlamda amagl ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde
edileni nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir (Akal, 1998: 51). Ornegin,
bir piyano virtiioziiniin sahnede gosterdigi basarili veya basarisiz etkinlik onun
performansidir. Bir piyano resitalinde, amaglanmis veya planlanmig olan etkinlik
resitalin basaril1 bir sekilde gosterimidir. Etkinlik sonucu seyircinin begenisi veya az
alkislama suretiyle gosterdigi tepki nitel sonucu; bilet hasilatlarinin artisi veya azalisi
seklinde ortaya ¢ikan sonug ise nicel sonucu olusturur. O zaman soyle denebilir,
“performans” en basit tanimiyla verimliligin Olglilmesidir (Filiz, 2004: 1).

Verimliligin 6l¢ililmesi siirecine performans degerlendirme siireci de denebilir.

Performans yonetimi ise su sekilde tanimlanabilir: Iyi bir performans
seviyesine ulagsmak i¢in idarenin, performans planlamasini ve denetimini de igeren
genis bir anlayis gelistirmesine Performans Yonetimi denir (Songur, 1995: 19). Bir
baska ifade ile performans yonetimi; 6rgutl istenen amaclara yoneltmek icin 6rgdtin
mevcut ve gelecege iliskin durumlari ile ilgili bilgi toplama, bunlar1 karsilastirma ve
performansin stirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli etkinlikleri baglatma ve
strdirme gorevlerini yuklenen bir yOnetim siirecidir (Sentiirk, 2008: 192). Bu
cercevede performans yonetimi bireyleri; kendi potansiyellerinin farkina varmalarini
saglayacak sekilde motive ederek orgiitlerden, birimlerden ve bireylerden daha etkin
sonuglar almak i¢in performansin planlanmasi, performansin dlciilmesi-
degerlendirilmesi ve performansin gelistirilmesi asamalarindan olusan sistematik bir

yonetim aracidir (Cevik vd., 2008: 57).

1990’11 yillar itibariyle baslayan gelismeler ve doniisiimler ¢ercevesinde yeni
yonetim sistemlerinden biri olan performans yonetimi, ii¢ ana bilesenden olusur. ilk

bilesen; sistemi baslatan ve degerlendirmenin donelerini, temelini belirleyen
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performans planlamasi asamasidir. Ikinci bilesen; klasik ve/veya modern performans
Ol¢tim yontemleri kullanilarak, performans plani taban alinarak yapilan performans
degerlendirme asamasidir. Sistemin son bileseni ise performans gelistirme
asamasidir. Izlenecek egitim ve gelisim stratejileri, performans degerlendirme
asamas1 sonuclarina gore belirlenir. Performans gelistirme agamasi sonunda alinan
kararlar da bir sonraki performans planlama agamasinin taslagini olusturur. Bu ii¢
bilesen birbirine hayati derecede baghdir ve ancak biitiin asamalar sistemli bir

sekilde isletildigi takdirde istenen, planlanan performans seviyesine ulagilabilir.

Ulkemizde kamu ydnetiminin yeniden yapilanmasi sireci toplumsal
beklentilere bagli olarak igeriden ve Avrupa Birligine uyum cercevesinde de
disaridan onemli baskilarla kars1 karsiya bulunmaktadir (Durna ve Eren, 2007: 128).
AB kurumlar insan kaynaklar1 yonetiminde son yillarda; ise alma, is tanimlama,
kariyer yapilanma ve gelistirme, yikselme, egitim ve sosyal politikalarin performans
temeline dayali olarak yapilandirilmasi ve uygulanmasi ile yonetimde saydamligi ve

etkili olmay: saglamaktadir (EU, 2002: 6).

Kamu orgiitleri ele alindig1 zaman, mevzuatta sadece memurlara yonelik sicil
degerlendirme sisteminin varligindan séz edilebilir. Ayrica, 657 Sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’nda, “Gorevinde olaganiistii gayret ve caligmasi ile basari
saglayan memurlara merkezde atamaya yetkili amirler, illerde valiler ve
kaymakamlar tarafindan takdirname verilebilir.” denilmektedir (md. 122). Yine ayni1
kanunun bir bagka maddesinde, “Bagli bulunduklar1 kurumlarda olaganiistii gayret ve
calismalar1 sonucunda emsallerine gore basarili gorev yaptiklar1 goriilen Devlet
memurlarina, bagl veya ilgili bakanin uygun gérmesi iizerine bir mali y1l i¢inde bir
ayliklar tutarinda ... 6deme yapilabilir.” denilmektedir (md. 123). Bu iki maddeden
anlagilan, kamu kurumlarinda ¢alisan memurlara yonelik sicil degerlendirmesinin
disinda, periyodik olmayan ve istisnai basarilara yonelik takdir etme ya da ikramiye
verme gibi bir 6diill mekanizmas1 mevcuttur. Sicil degerlendirme sisteminin ve ddiil

mekanizmalarinin yeterliligi ¢okca tartisilmaktadir.

Belediyelerde calisan kamu gorevlileri ya 657 Sayili Devlet Memurlar
Kanunu’na ya da 4857 Sayili is Kanunu’na tabi olarak ¢alismaktadirlar. 4857 Sayil

yasa hiikkiimlerine tabi c¢alisan personelin yani iscilerin  performans
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degerlendirmelerine iliskin bir bilgi mevzuatta yer almamaktadir. Sadece is¢ilerin
degil, belediyelerde ¢alisan 657 Sayili kanuna tabi sdzlesmeli personelin performans
degerlendirmesiyle ile ilgili bilgi de bulunmamaktadir. Yukarida bahsedildigi gibi,
sadece memur personelin performans degerlendirmesi 657 Sayili Devlet Memurlari
Kanunu’nun 109-121 maddeleri ile diizenlenen Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi
ile ayrintilandirilmistir. Ayrica yine 657 sayili kanunun 122. ve 123. maddelerine
gore gorevinde olaganiistii basar1 gosteren memurlara ikramiye ya da takdirname

verilmektedir.

Bu calisma kapsaminda yiiriitiilen alan arastirmasi sonucunda elde edilen veri

ve bulgulara iligkin bazi saptamalar yapilabilir:

- Anket uygulanan 30 ilge belediyesinin 11°nde heniiz Insan Kaynaklar1 ve
Egitim Miidirligi kurulmamustir. Biiyliksehir ilge belediyesi ve ilge belediyesi
olarak bir aymrma gidildigi takdirde, 21 tane biiyiiksehir ilgce belediyesinin 6
tanesinde; 9 tane ilge belediyesinin ise 5 tanesinde Insan Kaynaklari ve Egitim
Miidiirliigii olmadig1 anlasilmaktadir. Dikkat c¢ekici olan nokta ise bu belediyelerin
tiimiiniin norm kadro cetvellerinde “Diger Miidiirliikler” kadrolar1 mevcuttur. Insan
Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii kurmamalar i¢in yasal olarak herhangi bir engel
yoktur. O zaman sdyle denebilir, bu belediyeler istege bagli olarak Insan Kaynaklari
ve Egitim Midirliigii kurmamislardir. Calismanin konusu belediyelerde personel
performansinin degerlendirilmesi olmasi sebebiyle belediyelerde personel ile ilgili
bir midiirliigiin kurulup kurulmamasi, personele verilen deger ve Onemin bir

yansimasi olarak diigiiniilebilir.

- Izmir Biiyiiksehir Belediyesine bagl ilge belediyelerinin memur ya da is¢i
personele ydnelik hizmet ici egitim faaliyetleri yiiriitme oram, izmir Biiyiiksehir
Belediyesine bagli olmayan ilge belediyelerine gore yiksektir. 21 tane olan
biiyliksehir ilge belediyesinin 18 tanesinde memurlara yonelik hizmet i¢i egitim
verilmektedir, 3 tanesinde ise verilmemektedir. Iscilere yonelik hizmet i¢i egitim
calismalar1 oranlarina bakilacak olursa 21 biiyiiksehir il¢e belediyesinin 12 tanesinde

egitimler verilmektedir, 9 tanesinde verilmemektedir.
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flge belediyelerine bakilacak olursa 9 tane ilge belediyesinin 5 tanesinde
memurlara yonelik ve sadece 3 tanesinde iscilere yonelik hizmet i¢i egitim
verilmekte oldugu gorilecektir.

- Izmir Biiyiiksehir Belediyesine bagli olmayan ilce belediyeleri ile ilgili bir
baska sonug; belediyelerde Insan Kaynaklari ve Egitim Miidiirliigii olsun ya da
olmasin, personel alimlarinin ve diger islemlerin tamamen belediye baskaninin
inisiyatifine dayali oldugudur.

- Anket verileri ve yapilan goriismeler sonucunda elde edilen bilgilere
dayanilarak, memur personele yonelik mevcut sicil sisteminden hosnut olunmadig
ya da var olan sistemin bazi eksiklikleri oldugunun diisiiniildigli sonucuna
varilabilir. Katilimcilarin ¢ogu sicil degerlendirmelerinin objektif kriterlere gore

yapilmamakta olduguna inanmaktadir.

- Anket sonuglarindan anlagilan bir baska ortak goriis ise yeni diizenlemeler
ile beraber belediyelere memur ve is¢i alimlarinin zorlastigi, belediyelerin bu konuda
inisiyatiflerinin olduk¢a az olmasiin yerinde olmadig1 ve is¢i alimlar1 igin KPSS

sart1 aranmasinin gereksiz oldugunun diisiiniildigudiir.

- Ayrica, 5393 sayili kanunun 49. maddesinde diizenlenen ikramiye
uygulamasinin yetersiz oldugu ve soézlesmeli personelin bu diizenleme kapsamina

alinmasi gerektigi yaygin olarak diigiiniilmektedir.

- Bu calismanin esasin1 olusturan belediyelerde bireysel performans
degerlendirme sistemleri ile ilgili sonuglar degerlendirilecek olur ise 6zellikle isci
personele yonelik diizenli olarak isletilen, {i¢ evreden olusan, personele geri besleme
saglayan ve bir yoOnetim felsefesi olarak benimsenen performans degerlendirme

sisteminin izmir belediyelerinde uygulanmadig: anlasilmaktadir.

Memurlara yonelik sicil uygulamasi haricinde performans degerlendirmesi
yaptiklarin1  sdyleyen Karsiyaka ve Konak Belediyeleri, Ek 3’te gdsterilen
performans cetvelini doldurmak suretiyle degerlendirme yapmaktadirlar. Bu
belediyeler bahsedilen cetvelleri, sicil formlarina temel olusturmak ve ikramiye
alacak memur personeli belirlemek i¢in kaynak olarak kullanmaktadirlar. Performans
planlama ve performans gelistirme agamalarinin var olmamasi, gecerli olan

tekniklerden birini kullanarak degil de sadece sicil notlarina bakarak bu uygulamalari
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gerceklestirdikleri i¢in performans yoOnetimi sistemini iglettiklerini sdylemek

miimkiin degildir.

Sozlesmeli personele yonelik uygulamalara bakilacak olursa bazi
belediyelerde soézlesmeli personel igin sicil dolduruldugu goriilmektedir. Aralik
aymda memur sicilleri ile birlikte doldurulan sézlesmeli personel sicilleri, s6zlesmeli
personelin s6zlesmelerinin yenilenmesine ya da feshine kaynak teskil etmektedir. Bu
uygulamanin adina performans degerlendirmesi demek yukarida anlatilan

sebeplerden 6tird epey guctdir.

Bazi belediyelerin hizmet i¢i egitime, kalite yonetim sistemine ve performans
yonetimine karsi duyarlt ve ilgili olduklar1 saptamasi yapilmistir. Anket formunun
bazi sorulari, modern performans degerlendirme tekniklerinden “360 Derece
Performans Degerlendirme” tekniginin unsurlarini igcermektedir ve kimi yetkililer bu
sorular1 goriir goérmez adi gecen teknigi animsamislardir. Modern performans
degerlendirme tekniklerinden “360 Derece Performans Degerlendirme” tekniginin
bazi katilimcilar tarafindan bilinmesi olumlu bir durumdur. Bu katilimcilar, adi
gecen teknigi arastirmis ve uygulamaya koyabilmek icin isteklidirler; ancak
belediyelerde is analizlerinin ve personel gorev tanimlarmin eksiksiz bir sekilde
belirlenmesinin performans degerlendirmesi yapabilmenin 6n kosulu oldugunu
belirtmislerdir. Ileriki donemlerde bu fikirleri hayata gegirmek istediklerinin iistiinde
durmuslardir fakat bunun i¢in tepeden tirnaga zihniyetlerin degigsmesi gerektigini ve
hem merkez hem de yerel yoneticilerin maddi, manevi desteklerini esirgememeleri
gerektigini belirtmislerdir. Yorumlar incelenirken orijinal bir fikre de rastlanmistir.
Belediye personelinin diizenli araliklarla belediye disindan bir komisyon tarafindan
performans degerlendirmesine tabi tutulmasi gerektigini dile getirenler olmustur.
Performans degerlendirme sistemlerinin yaygin olarak kullanilmasi ve gelistirilmesi

adina tizerinde diisiinmeye deger bir fikir olabilir.
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EK 1: Tiirkiye Cumhuriyeti Devlet Memurlar1 Sicil Raporu

TC.
DEVLET MEMURLARI
SICIL RAPORU

Sicil Numarast:
Sicil Raporunun
Ait Oldugu Y1l

F
Memurun @)
Ad1 ve Soyadi: T
Dogum Tarihi: O
Gorevi: G
R
A
F

DEVLET MEMURLARI SIiCIL YONETMELIGININ
16 NCI MADDESI:

Sicil Raporlarmin Doldurulmasinda Uygulanacak
Not Usulu ve Notlarin Derecelendirilmesi

Madde 16 — Sicil amirleri, sicil raporunun
memurlarin mesleki, yoneticilik ve yurt dis1 gorevlerdeki
ehliyetlerinin belirlenmesini saglayan sorularin her birini,
ihtiva ettikleri unsurlar1 esas almak suretiyle 100 tam not
iizerinden degerlendirir ve sorulara verdikleri notlarin
toplamin1 soru sayisina bdlerek memurlarin sicil notunu
tespit ederler. Her bir sicil amirince bu sekilde belirlenen
sicil notlarmin toplaminin sicil amiri sayisina bdlinmesi
sureti ile memurlarin sicil notu ortalamasi bulunur ve buna
gore sicil notu ortalamast:

a) 60 dan 75'e kadar olanlar orta,

b) 76 dan 89'a kadar olanlar iyi,

c) 90 dan 100" kadar olanlar ¢ok iyi,
derecede basarili olmus, olumlu; 59 ve daha asag1 not alanlar
ise yetersiz goriilmiis, olumsuz sicil almis sayilir.

Sicil notu ortalamas1 hesaplanirken kesirler tam sayiya

tamamlanir.

Hizmet Ozelliklerinin gerektirmesi ve Devlet Personel
Baskanliginin olumlu gériisiiniin alinmasi1 kaydiyla, kurumlar
sicil raporundaki memurlarin mesleki, ehliyetleriyle ilgili
konularda en fazla iki soru ilave edebilirler. ilave edilen
sorular da 100 not iizerinden degerlendirilir.
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SICIL AMIRLERININ MEMURUN GENEL DURUM VE

DAVRANISLARI

HAKKINDAKI DUSUNCELERI (SAHSIYET DEGERLENDIRMEST)
NOT: Bu sUtun, Yénetmelik'in 17 nci maddesi geregince tespit edilebilen iyi
veya kot aliskanlikiar ile kabiliyetleri dikkate alinarak doldurulur.

[ INCI siciL
AMIRININ
DUSUNCESI

2 NCi SiciL
AMIRININ
DUSUNCESI

3 UNCU SiciL
AMIRININ
DUSUNCESI

SICIL AMIRLERININ MEMURUN MESLEKI EHLIYETI
HAKKINDAKI NOTLARI (GOREVDE GOSTERILEN BASARININ

DEGERLENDIRILMESI)(1)

SORULAR

1 INCI SiciL
AMIRININ
NOTU

2 NCI SiCiL
AMIRININ
NOTU

3 UNCU SiCiL
AMIRININ
NOTU

1 - Sorumluluk
duygusu?
(Gorev ve yetki
alanina giren isleri
kendiliginden,
zamaninda ve dogru
yapma"; takip edip
sonuc¢landirma
aligkanligr)

2 - Gorevine
bagliligi, is
heyecani, tesebbiis
fikri?

3 - Mesleki
bilgisi, yazili ve
s0zli ifade kabili-
yeti, kendini
gelistirme ve
yenileme gayreti?

4 - Intizam ve
dikkati?

5 - Isbirligi
yapmada ve degisen
sartlara, gorevlere
uymada gosterdigi
basar1?




125

6 - Tarafsizlig1?
(Gorevini yerine
getirirken, dil, 1k,
cins, siyasi disiince,
felsefi inang, din,
mezhep
ayriliklarindan
etkilenmeme)

7 - Amirlerine,
mesai arkadaslarina,
is sahiplerine kars1
tutum ve davranigi1?

8- (Ek:
19/1/1998-
98/10964 B.K. K.)
Insan haklarina
saygis1? (Insanlarin
kisiligine ve
haklarina saygi
gosterme, hig
kimseye insanlik
onuruyla
bagdagmayan
muamelede
bulunmama)

9 - Disipline
riayeti?

10 - GOrevini
yerine getirmede
caliskanlig, ka-
biliyeti ve
verimligi?
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SICIL AMIRLERININ MEMURUN YONETICILIK EHLIYETI
HAKKINDAKI NOTLARI (YALNIZ YONETICI DURUMUNDAKI

MEMURLAR ICIN DOLDURULUR)

SORULAR

1 INCI SiCiIL
AMIRININ
NOTU

2 INCI SICIL
AMIRININ
NOTU

3 UNCU, SICIL
AMIRININ
NOTU

1 - Zamaninda,
dogru ve kesin karar
verme kabiliyeti?

2 - Planlama,
organizasyon ve
koordinasyon
kabiliyeti?

3 - Temsil ve
miuzakere kabiliyeti?

4 - Takip, denetim
ve O0rnek olma
kabiliyeti?

5 - Mevzuat ve
teknolojik gelismelere
intibak kabiliyeti?

6-Maiyetindekileri
degerlendirme ve
yetistirmedeki
basaris1?

7- Hakimiyeti,
kendine gliveni?

8 - Sosyal ve
beseri miinasebetleri?
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SICIL AMIRLERININ YURT DISINDAGOREVLI MEMURUN
EHLIYETI

HAKKINDAKI NOTLARI (ULKEYI TEMSILDE VE
MENFAATLERINI

KORUMADA GOSTERILEN BASARININ DEGERLENDIRILMEST)

3 UNCU SiCIL
AMIRININ
NOTU

2 NCI SiciL
AMIRININ
NOTU

1 INCI SICIL
AMIRININ
NOTU

SORULAR

1 - Yabanc dil
bilgisi?

2 - Gerekli ve
yararli iligkileri
kurma ve gelis-
tirmedeki basar1?

3 - Ulke
menfaatlerini
korumada gosterilen
itina ve hassasiyet?

4 - Temsil
icaplarini yerine
getirmekteki basar1?

5 - Gorevli oldugu
iilkenin sartlarina
uyum kabiliyeti,
Turk Glku ve
kiiltiirine baghlig1?

I INCIi siciL
AMIRININ
SICIL NOTU:

2 NCi SiciL
AMIRININ
SiCIL NOTU:

3 UNCU SiciL
AMIRININ
SiCIL NOTU:

MEMURUN SiCIiL NOTU

ORTALAMASI: MEMURUN BASARI

DERECESI VE SICILI:

1 INCI SICIL
AMIRININ
Adi

Soyadi
Gorevi
Imzasi

2 NCI SiICIL

AMIRININ
Adi

Soyadi
Gorevi
Imzas1

3 UNCU SicCIL
AMIRININ
Adi

Soyadi

Gorevi

Imzas1
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EK 2: Anket Sorular

MUGLA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
Kamu YoOnetimi Anabilim Dali
Anket Formu

Sayin Katilimei,
Bu anket kagidi, Mugla Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Yonetimi Anabilim Dalinda
yiiriitiilen “Belediyelerde Bireysel Performans Degerlendirme: Izmir ili Tige Belediyeleri Ornegi” adli
tez kapsaminda hazirlanmigtir. Anket uygulamasiyla elde edilen bilgiler sadece bilimsel amacla
kullanilacaktir. Sizlerin objektif degerlendirmeleri ve katkisi bu bilimsel calismanin amacina
ulagmasini saglayacaktir.
Litfen cevaplarinizi siklarin karsisinda yer alan kutucuklara isaretleyiniz.
Saygilarimizla,
Dog. Dr. Bayram COSKUN — Lale Sanem SEKERCIOGLU

Anketi Dolduran Kisinin: Belediyenin Personel Durumu:
Belediyesi: Norm Kadroya gore memur sayisi:
Gorevi: Norm Kadroya gore is¢i sayist:
Ogrenimi: Mevcut memur sayisi:

Kidem yili: Mevcut is¢i sayisi:

Sozlesmeli personel sayisi:

I- Belediyenizde “Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii” var mdir?
(1) o Evet (2) o Hayir (3) o Kurulma Asamasinda

I1- Eger Belediyenizde “insan Kaynaklar ve Egitim Miidiirliigii” yoksa personel is ve islemleri
hangi miidiirliik tarafindan yiiriitiillmektedir?

(1) o Yazi Isleri Miidiirliigii (2) o Mali Hizmetler Miidiirligi (3) o Diger (liitfen
belirtiniz) ... ... ...

I11- Belediyenizin bir personel politikasi oldugunu diisiiniiyor musunuz?
(1) o Evet (2) o Hayir (3) o Fikrim yok

IV- Eger Belediyenizin personel politikas1 varsa, bu politika hangi ilkelere dayanmaktadir?
(birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)

(1) o Liyakat (yeterlik) ilkesine titizlikle uyma

(2) o Torpil ve benzeri kayirma islemlerini reddetme

(3) o Sadece belediye smirlari i¢inde yasayan kisileri ¢alistirma

(4) o Performansa dayali 6diillendirme yapma

(5) o Performansa dayali yiikseltme yapma

(6) o Hepsi

(7) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...

V- 2009 yihnda yiiriirliige giren “Kamu Kurum ve Kuruluslarma is¢i Ahnmasinda
Uygulanacak Usul ve Esaslar Hakkinda Yonetmelik”in 6ngordiigii isci ahhm yontemini nasil
degerlendiriyorsunuz?

(1) o Yerinde ve yeterli buluyorum.

(2) o Yonetmeligin 6ngordigii segme sistemi bazi eksikliklere sahiptir.

(3) o Is¢i alimi igin KPSS puani hi¢ aranmamalidir.

(4) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...

(5) o Fikrim yok
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VI- 2009 yilinda yiiriirlige giren “Kamu Kurum ve Kuruluslarina isci Alnmasinda
Uygulanacak Usul ve Esaslar Hakkinda Yonetmelik”in ig¢i alimi icin 6ngordiigii puanlama
sistemini nasil degerlendiriyorsunuz?

(1) o Yerinde ve yeterli buluyorum.

(2) o Kisiler tamamen KPSS puanina gére alinmalidir.

(3) o Is¢i aliminda Kurum smavinin orani arttirilmalidr.

(4) o Is¢i aliminda KPSS puaninin orani arttirilmalidir.

(5) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...

(6) o Fikrim yok

VII-Bilindigi gibi, memurlarin is performansinin degerlendirilmesi 1986 yilinda yiiriirliige giren
“Devlet Memurlar Sicil Yonetmeligi” dogrultusunda yapilmaktadir. Bu kapsamda; halen var
olan sicil sistemini personelin degerlendirilmesi i¢in yeterli buluyor musunuz?

(1) o Yeterli buluyorum.

(2) o Var olan sicil sistemi personeli degerlendirmek i¢in yetersiz kalmaktadir.

(3) o Var olan sicil formu personeli degerlendirmek i¢in yetersiz kalmaktadir.

(4) o Var olan sicil sistemi tamamen yenilenmelidir.

(5) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...

(6) o Fikrim yok

V111-Sicil raporlariin gizli tutulmasini nasil degerlendiriyorsunuz?
(1) o Uygun buluyorum.
(2) o Personelin eksikliklerini bilmesi agisindan sicil raporunun ona gosterilmesi gerekir.
(3) o Sicil raporlarmin kesinlikle gizli olmamasi kanaatindeyim.
(4) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...
(5) o Fikrim yok

IX- Sizce memurlarin yilda bir (Aralik ayinda) degerlendirilmesi yeterli midir?
(1) o Yeterlidir.
(2) o Yilda en az iki kere yapilmalidir.
(3) o Degerlendirme iki yilda bir yapilmalidir.
(4) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...
(5) o Fikrim yok

X- Memur personelin sadece amirleri tarafindan degerlendirilmesini yerinde ve yeterli buluyor
musunuz?

(1) o Yerinde ve yeterlidir.

(2) o Personelin is arkadaglari da degerlendirmeye katilmalidir.

(3) o Kisinin sundugu hizmetten faydalananlar da degerlendirmeye katilmalidir.

(4) o Kisinin, hem amirleri, hem ig arkadagslar1 hem de hizmet sundugu kisilerce degerlendirilmesi

en iyi degerlendirme yontemidir.
(5) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...
(6) o Fikrim yok

XI- Devlet Memurlari Sicil Yonetmeligi’nin 17. Maddesinde belirtilen ve sahsiyet
degerlendirilmesini amac¢layan, “genel durum ve davramslara” iliskin goriisiiniiz nedir?
(1) o Bu maddede belirtilen durum ve davramislar sahsiyet degerlendirmesi i¢in yeterlidir.
(2) o Bu maddede belirtilen durum ve davramislar sahsiyet degerlendirmesi igin yetersiz
kalmaktadir.
(3) o0 Memurlar i¢in 6nemli olan isteki performanslaridir. Dolayisiyla sahsiyet degerlendirmesi
gereksizdir.
(4) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...
(5) o Fikrim yok
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XI1-Sicil raporunun “Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti Hakkindaki Notlar1” bashg:
altinda yer alan ve memurlarin mesleki acindan degerlendirilmesini amaglayan sorulara iliskin
goriisiiniiz nedir? (birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)

(1) o Bu baslik altinda belirtilen sorular mesleki ehliyeti degerlendirmek icin yeterlidir.

(2) o Bu baslik altinda belirtilen sorular mesleki ehliyeti degerlendirmek igin yetersiz kalmaktadir.

(3) o Bu sorular giiniimiiziin yonetim anlayisi ¢cer¢evesinde yenilenmelidir.

(4) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...

(5) o Fikrim yok

XIH-Sicil raporunun “Sicil Amirlerinin Memurun Yoneticilik Ehliyeti Hakkindaki Notlar”
bashg: altinda yer alan ve memurlarin yoéneticilik ehliyetlerinin degerlendirilmesini amaclayan
sorulara iliskin goriisiiniiz nedir? (birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)

(1) o Bu baslik altinda belirtilen sorular yoneticilik ehliyetini degerlendirmek igin yeterlidir.

(2) o Bu baslik altinda belirtilen sorular yoneticilik ehliyetini degerlendirmek i¢in yetersiz

kalmaktadir.

(3) o Bu sorular giiniimiiziin yénetim anlayisi ¢ergevesinde yenilenmelidir.

(4) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...

(5) o Fikrim yok

XIV-Var olan sicil sistemi yaninda, memur personelin degerlendirilmesi i¢in, ilave bir
performans degerlendirme islemi yiiriitiiyor musunuz?
(1) o Evet (2) o Hayr

XV- Eger cevabiniz “evet” ise, ek performans degerlendirme islemini hangi amacla
yapiyorsunuz?

(1) o0 Memur personelin isteki performansini daha iyi 6l¢mek igin

(2) o Memur personelin sahsi ehliyetlerini daha iyi 6lgmek i¢in

(3) o Sicil raporu memurlari degerlendirmek agisindan yetersiz kaldigi igin

(4) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...

XVI- Isci personel i¢in kullandigimiz bir performans degerlendirme sistemi var midir?
(1) o Evet (2) o Hayir

XVII-Eger isci personel i¢in bir performans degerlendirme sisteminiz varsa bu nasil bir yapiya
sahiptir?
(1) o Isci personelin sahsi ehliyetini 6lgmek amacina ydneliktir.
(2) o Is¢i personelin mesleki ehliyetini 6lgmek amacina yoneliktir.
(3) o Is¢i personelin hem sahsi hem de mesleki ehliyetini 6lgme amacina yoneliktir.
(4) o Diger (litfen belirtiniz)... ... ...
XVI111-Isci personel icin performans degerlendirme yapiliyor ise hangi siklikla yapilmaktadir?
(1) o 3 ayda bir
(2) o 6 ayda bir
(3) o Yilda bir
(4) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...

X1X-Isci personel icin yapilan performans degerlendirme sonucunda, standart performansin
iizerinde (iyi veya miikemmel) performansi tespit edilen Kisilere yonelik bir 6dullendirme
mekanizmasina sahip misiniz?

(1) o Evet (2) o Hayr

XX- Eger cevabimz “evet” ise, nasil bir édiillendirme araci kullamyorsunuz?
(1) o Para 6diilii verilmektedir.
(2) o Ayni yardim yapilmaktadir.
(3) o Daha fazla izin hakki verilmektedir.
(4) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...
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XXI- Belediyenizin memur personeline yonelik performanslarim arttirma amach, hizmet ici
egitim cahismalan yiiriitilyor musunuz?
(1) o Evet (2) o Hayr

XXII-Eger cevabimz evet ise, hangi konularda hizmet ici egitim caliymalar yiiriitiilmektedir?
(birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)

(1) o Hizmet kalitesini arttirma amagh bilgi aktarimi yapilmaktadir.
(2) o Halkla iligkiler konusunda bilgiler verilmektedir.

(3) o Yeni ¢ikan mevzuat hakkinda bilgilendirme yapilmaktadir.
(4) o Hepsi

(5) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...

XXI1-Memur personele yonelik hizmet i¢i egitim calismalari hangi siklikta yapilmaktadir?
(1) o 3 ayda bir
(2) o 6 ayda bir
(3) o Yilda bir
(4) o Diger (litfen belirtiniz)... ... ...

XXIV-Belediyenizin isci personeline yonelik performanslarim arttirma amaclh, hizmet ici egitim
calismalan yiiriitiiyor musunuz?
(1) o Evet (2) o Hayir

XXV- Eger cevabiniz evet ise, hangi konularda hizmet ici egitim ¢alismalan yiiriitiilmektedir?
(birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)

(1) o Hizmet kalitesini arttirma amagh bilgi aktarimi yapilmaktadir.
(2) o Is gdrme yontemleri hakkinda bilgi aktarilmaktadir.

(3) o Halkla iligkiler konusunda bilgiler verilmektedir.

(4) o Hepsi

(5) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...

XXVI-isci personele yonelik hizmet ici egitim ¢caliymalar1 hangi sikhkta yapilmaktadir?
(1) o 3 ayda bir
(2) o 6 ayda bir
(3) o Yilda bir
(4) o Diger (litfen belirtiniz)... ... ...

XXVII-Sizce isci personelin aldig iicret, iste ortaya koydugu performansina uygun mudur?
(1) o Evet (2) o Hayir (3) o Fikrim yok

XXVIl1-Bazilari; kamu kesimindeki isci personel i¢in yeterince is performansina sahip
olmadiklarim ancak toplu sézlesmeler yoluyla sendikal giiciinii kullanarak, gereginden fazla
iicret aldiklar goriisiinii dile getirmektedir. Bu goriis hakkinda diisiinceniz nedir?

(1) o Katilmiyorum

(2) o Katiliyorum

(3) o Fikrim yok

(4) o Diger (litfen belirtiniz)... ... ...

XXIX- 5393 sayili Belediye Kanunu ile (md. 49), Belediyelerde sézlesmeli personel istihdam
olanaginin arttirilmasini nasil karsiliyorsunuz?
(1) o Uygun ve yerinde buluyorum.
(2) o Belediyelerde personelin s6zlesmeli statiide istihdam edilmesi dogru bir uygulama degildir.
(3) o Fikrim yok
(4) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...
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XXX- Belediyenizde sozlesmeli personel istihdam ediliyor mu?
(1) o Evet (2) o Hayir

XXXI-Eger Belediyenizde sozlesmeli personel istihdam ediyorsamz, bu personelin performans
degerlendirmesini nasil yapiyorsunuz?
(1) o Devlet Memurlari Sicil Yonetmeligi hitkkiimleri dogrultusunda degerlendirme islemleri
yapilmaktadir.
(2) o Sozlesmeli personel i¢in Kendimizin gelistirdigi bir performans degerlendirme sistemi
mevcuttur.
(3) o Sozlesmeli personelin performans degerlendirmesi yapilmamaktadir.
(4) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...

XXXI1-Memur personelin alimi igin 2007 yihinda yiiriirliige giren, ancak baz1 maddelerinin
Damistay’ca yiiriirliigiiniin durdurulmasindan dolay1 uygulanmayan “Mahalli idarelere ilk
Defa Atanacaklara Dair Simnav Yonetmeligi”nin 6ngordiigii ise alim yontemini nasil
degerlendiriyorsunuz?

(1) o Yerinde ve yeterli buluyorum.

(2) o Yonetmeligin 6ngordigii segme sistemi bazi eksikliklere sahiptir.

(3) o0 Memur alimi ig¢in KPSS puani hi¢ aranmamalidir.

(5) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...

(4) o Fikrim yok

XXXI11- Memur personelin ahmu i¢in “Mahalli idarelere ilk Defa Atanacaklara Dair Smav
Yonetmeligi”’nin 6ngordiigii bicimde, KPSS’nin baraj sinav oldugu ve bunun yaninda her
belediyenin se¢cme siavi yaptigi yontemi mi, yoksa daha énce oldugu gibi OSYM’nin
belediyelere dogrudan yerlestirme yaptigi yontemi mi dogru buluyorsunuz?
(1) o0 Memur aliminda OSYM’nin KPSS puanina dayali olarak belediyelere dogrudan
yerlestirmede bulundugu yontemi dogru ve yerinde buluyorum.
(2) o “Mabhalli idarelere ilk Defa Atanacaklara Dair Sinav Y6netmeligi”nin dngordiigii bicimde,
memur aliminda belediyelere inisiyatif tantyan bir yontemi dogru ve yerinde buluyorum.
(3) o Diger ( litfen belirtiniz)... ... ...
(4) o Fikrim yok

XXXIV-5393 sayii Belediye Kanunu’nun 49. Maddesinde yer alan “Soézlesmeli ve isci
statiisiinde calisanlar hari¢ belediye memurlarina; basar1 durumlarina gore toplam memur
sayisinin yiizde onunu gecmemek iizere, ¢cahstiklari siirelerle orantili olarak enciimen karariyla
yilda en fazla iki kez ikramiye ddenebilir ...” diizenlemesini nasil degerlendiriyorsunuz? (birden
fazla secenek isaretleyebilirsiniz)

(1) o Yerinde ve yeterli buluyorum.

(2) o Basarili is¢ilerin ve s6zlesmeli personelin kapsam disinda birakilmasi yerinde bir diizenleme

olmamustir.

(3) o Bu hitkmiin pratikte uygulanmasi zordur.

(4) o Bu diizenlemeyi yerinde bulmuyorum.

(5) o Diger (liitfen belirtiniz)... ... ...

(4) o Fikrim yok

XXXV- Belediyelerde bireysel performans degerlendirmesi ile ilgili olarak soylemek istediginiz
baska bir sey varsa liitfen belirtiniz.

Ilgi ve katihmimz igin tesekkiirler...
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