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BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, baskalarinin
eserlerinden yararlanilmas: durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugunu, kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, tezin
herhangi bir kisminin bu iniversite veya baska bir tniversitedeki baska bir tez

calismasi olarak sunulmadigini beyan ederim.

Handan ALTINTAS
24.03.2016



ONSOZ

Gerek 6zel sektorde gerekse kamu sektdriinde insan kaynaklar1 yonetimi ve performans
degerlendirme en O6nemli konulardan biridir. Kamu sektoriinde ¢alisan performansini
Olcmede kullanilan sicil degerlendirme/sicil raporu yakin ge¢miste (13.02.2011 tarih ve
6111 sayili Kanunla) kalkmis, kamu sektoriinde performans 6lgme ve degerlendirme,
5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile uygulama alani bulmus ve

kamu hizmeti veren kurumlarin kurumsal performanslari belli kriterlere baglanmistir.

Her ne kadar teknolojinin gelismesiyle yiizyiize iletisimin azaldig diisiiniilse de kamu
hizmetlerinden faydalanma noktasinda, kurumdan ve g¢alisanlardan beklentiler
artmaktadir. Dolayist ile hizmet kalitesinin ve kurum performansinin istenilen diizeyde

olmasi calisan personelin performansiyla yakindan iligkilidir.

Bu calismada performans degerlendirme calismalarinin Gelir Idaresi Baskanligina bagl
Vergi Dairelerinde calisan personel tarafindan nasil algilandigi, motivasyonlarina etkisi
arastirilmis ve performans degerlendirmenin etkinligi ile personel motivasyonunun

artmasina yonelik oneriler sunulmustur.

Konu segimime vesile olan ¢ok kiymetli hocam Prof. Dr. Kemal Giiven GULEN’e
ozellikle tesekkiir ederim. Anket caligmama katki saglayan Ankara’daki Vergi Dairesi
Miidiirliiklerinde calisan mesai arkadaslarima ¢ok tesekkiir ederim. Her zaman oldugu

gibi beni hep destekleyen ve yanimda olan aileme de sonsuz siikranlarimi sunuyorum.

Yasamim boyunca bana her konuda rehberlik eden, egitim, is ve kariyer hayatimda her
zaman beni tesvik edip destekleyen, ne yazik ki bu tez calismamin son giinlerinde
kaybettigim canim ANNEM’e de sonsuz minnet ve siikranlarimi sunuyor, onu sevgi ve

rahmetle aniyorum.

Handan ALTINTAS
24.03.2016
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Kamu sektoriindeki hizmet kalitesi ve kurumsal hedeflerin ger¢eklesmesinde insan
kaynagmin etkisi biiyiiktiir. Ozel sektdrde yasam alani bulan toplam kalite yonetimi,
performans yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kamu sektoriinde de
kullanilmaya baslamasi ile bu etki daha da 6nem kazanmustir.

Ancak, kamuda gecmisi ¢ok da eski olmayan performans yonetim sistemi daha ¢ok kurumsal
performansin 6l¢iilmesi ve degerlendirmesi agamasinda etkili olmakta, ¢alisan performansinin
degerlendirilmesi asamasinda uygulama yetersiz kalmaktadir. Performansin kurumsal olarak
degerlendirildigi bir sistemde, kamu ¢alisanlarinin etkisinin g6z ardi edilmesi motivasyonu ve
dolayist ile verimliligi de etkilemektedir.

Bu c¢alismanin birinci boliimiinde; performans degerlendirme kavrami ve degerleme
yontemleri 6zel sektor-kamu sektdrii ayrimi yapilmaksizin genel hatlariyla anlatilmistir.

Ikinci boliimde; kamu sektoriinde performans degerlendirme sistemi, gerekliligi, motivasyon
tanimi ve motivasyonun performansa etkisi incelenmistir.

Ucgiincii boliimde; Tiirkiye’deki vergi dairelerinin organizasyon yapilar1 genel hatlaryla
anlatilmastir.

Dordiinci  bolimde; kamuda performans degerlendirme  sisteminin  ¢aliganlarin
motivasyonlarina etkilerini ortaya koymaya yonelik olarak i{i¢ vergi dairesinde yapilan
arastirmaya yer verilmistir. Arastirma, {i¢ vergi dairesinde toplam 104 kisiye uygulanan anket
yontemiyle yapilmig, veriler IBM SPSS Statistics 20 programina aktarilarak analizler
tamamlanmustir.

Sonug olarak, vergi dairelerinde calisan personelin performans degerlendirmesi hakkinda
algilar1, performans degerlendirme sisteminin motivasyonlar1 tizerindeki etkileri olumlu ve
olumsuz yonleriyle incelenmis ve performans kriterlerinin belirlenmesi ile c¢alisan
motivasyonunun artirilmasina yonelik dneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Y6netimi, Performans Degerlendirme,
Kamu, Motivasyon
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Human resource has a great impact on service quality and the achievement of
institutional targets in public sector. This affect becomes crucial since some private
sector implementations like total quality management, performance management and
human resources management executions are started to be used in public sector.

However; performance management system, which does not have a long past in
public sector, is mainly effective on the measurement and assessment of institutional
performance and it remains incapable of the assessment of staff performance. In a
system where the performance is assessed institutionally, ignorance of the influence of
public servants affects motivation and productivity negatively.

In the first section of this study, the notion of “performance assessment” and
“valuation methods” are explained without private-public sector discrimination.

In the second section of the study, performance assessment system in public sector, its
necessity, definition of “motivation” and the effect of motivation to performance are
examined.

In the third section, the organization structure of tax offices in Turkey is described
generally.

In the fourth section, a research carried out in three tax offices is given place in order
to reveal the effect of personnel assessment system in public sector on staff
motivation. Research is made by survey method and the survey is implemented to 104
person in three different tax offices. The analysis is completed by transferring data of
the survey to IBM SPSS Statistics 20 program.

In consequences, the perception of tax office staff about performance assessment, the
impact of performance assessment system on staff motivation are evaluated in
positive and negative terms and proposals are represented to increase staff motivation
by the determination of performance criteria.

Keywords: Performance, Performance Management, Performance Assessment,
Public Sector, Motivation




GIRIS

Yasadigimiz kiiresellesme ¢agmin dogal sonucu olarak, ekonomi, siyaset ve insan
kaynaklart yonetimi gibi birgok sistemde hizli bir degisim siireci yasanmaktadir. Bu
degisim siireci 0zel sektér yaninda kamu sektoriinde de etkili olmus, birgok kurum
yeniden yapilanma ¢alismalarina biiyiik 6nem vermistir. Her ne kadar kamu sektoriinde
0zel sektorde oldugu gibi rekabet olmasa da etkin ve verimli hizmet anlayisi

benimsenerek kamunun rolii yeniden tanimlanmaya baslamistir.

Organizasyonlarin basarisinda insan kaynaklarinin rolii yadsinamaz. Bireysel ya da grup
performansinin artmasi organizasyonun performansini da artirir. Bu  diisiinceyi
benimseyen Tirk Kamu sektorii de, 6zel sektoriin daha basarili oldugu alanlari
Ozellestirme kapsaminda terk etmis, devletin kontroliinde kalan alanlarda da gerekli
yasal diizenlemeleri yaparak OECD ilkeleri igindeki gelismis iilkeler seviyesine

yaklagmaya baglamistir.

Basta Gelir Idaresi Baskanligi da olmak iizere saglik, egitim ve bir¢ok kurumda
performans yonetim sistemi benimsenmistir. Uygulamanin yasal dayanagi olan 5018
sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu 2003 yilinda yiiriirliige girmis ve kamu
mali yonetiminde mali disiplin, hesap verebilirlik ve mali saydamlik hedeflenerek,
kamu kaynaklarinin etkin, verimli ve tutumlu kullanilmasini saglamak iizere performans

esasli biitcelemeye gecis Ongoriilmiistiir

Kanunda bahsedilen kamu kaynaklar igerinde insan kaynaklart da yer almaktadir.
Ancak, uygulamada personelin degil, kurumlarin performansinin 6lgildigi
goriilmektedir. Her ne kadar 2011 yilinda yiiriirliige giren 6111 sayili Yasa, personelin
performansin1 O0lgmeyi ve degerlendirmeyi zorunlu kilan performansa dayali iicret
sistemini getirmisse de, performans 6l¢me, degerlendirme ve performansa dayali ticret

sistemi uygulamalarinda eksiklikler devam etmektedir.

5018 sayili KMYKK geregince bir¢ok kamu kurumu uzun vadeli stratejik planlarini
yasada belirtilen siirelerde olusturmakta ve kamuya duyurmaktadir. Kurumlarin stratejik

planlar1 ve hedefleri iginde insan kaynaklarinin gelistirilmesi yer almakla birlikte, insan



kaynaklarmin performanslarinin dl¢lilmesi, degerlendirilmesi ve bunun sonucunda

eksikliklerin giderilmesine yonelik ¢alismalara uygulamada rastlanmamaktadir.

Halbuki, organizasyonlarin hedeflerine ulasmalarinda insan kaynag faktorii bliytiktiir.
Personelin performansi, kurumun performansiyla yakindan iliskilidir. Personelinin
performansini degerlendirmeyen kurum, kurum performansint dlgmek i¢in gerekli ve
dogru kriterleri tespit etmekte zorlanabilir. Kurum performansinin saglikli 6lgiilebilmesi

ve degerlendirilmesi, kuruma uygun kriterlerin tespit edilebilmesine baghdir.

Performans yonetim siirecinin énemli bir unsuru olan performans degerlendirmenin
bir¢ok kurumda 0neminin yeterince anlasilmadigi, uygulamada subjektif Olgiilere yer

verildigi goriillmektedir.

Yukarida agiklanan konu kapsaminda, performans degerlendirmesini konu alan ¢ok
sayidaki arastirmadan faydalanilarak hazirlanan bu ¢alismanin amaci, kamu sektoriinde
performans degerlendirmenin 6nemi ve personel motivasyonuna etkisini inceleyerek,
Tiirkiye genelinde 40.000’i askin calisan1 bulunan GIB’na bagh vergi daireleri

personelinin bu konudaki algisini ve memnuniyetini arastirmaktir.

Calisma, dort ana boliim ile sonug ve Oneriler kismindan olugsmaktadir. Birinci boliimde,
performansin tanimi, performans degerlendirmesi, amaci, yararlar1 ve yontemleri 6zel
sektor/kamu sektorii ayrimina girmeksizin teorik olarak genel hatlariyla aciklanmustir.
Ikinci béliimde, kamu sektoriinde performans degerlendirmesi ve gerekligi anlatilmus,
motivasyon tanimi ile performans-motivasyon iliskisi arastirilmistir. Ugiincii boliimde,
Tiirkiye’deki vergi dairelerinin organizasyon yapilari genel hatlariyla anlatilmigtir.
Dordiincii  boliimde, kamuda performans degerlendirme sisteminin ¢alisanlarin
motivasyonlarina etkilerini ortaya koymaya yonelik olarak vergi dairesinde yapilan bir
arastirma yer almaktadir. Arastirma, Ankara’daki vergi dairelerinde calisan personele

yapilan 104 anket sonuglarini igermektedir.



BOLUM 1: PERFORMANS DE(V}ERI.J_ENDiRME KAVRAMI VE
DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Gliniimiiz kamu ve 06zel sektor isletmelerinde stratejik hedeflerin gergeklesmesi igin
performans degerlendirmesinin yapilmasi bir zorunluluk olarak goriilmektedir. Bu
boliimde, performans degerlendirme kavrami ve performans degerlendirme yontemleri

aciklanmaya calisilmistir.
1.1. Performans Degerlendirmede Temel Kavramlar

Bilgi toplumu olmanin 6neminin giderek arttig1 ve teknolojinin ilerledigi kiiresellesme
siirecinde insan kaynaklarmin énemi de artmustir. Orgiitler nitelikli ve verim giicii

yiiksek calisanlar sayesinde hedeflerini planlarlar.

Ancak motive edilmis ¢alisanlardan yiiksek performans elde edilebilir (Tunger, 2013:
87). Bu nedenle bireylerin motivasyonu igin performanslarinin degerlendirilmesi ve

orgiitsel uygulamalarda kullanilmasi gerekir

1.1.1. Performans

Performans, organizasyonda belirli bir gorevi yerine getirmek iizere yer alan her
kademedeki is gorenin yaptigi isi nicel ve nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Kisi
bilgi, beceri ve yeteneklerine gore tanimlanan isi en iyi sekilde sonug¢landirmak
durumundadir. Isin kendisinden beklendigi sekilde sonuclanmasi basar1 olarak
tanimlanir. Performansin belirlenmesi i¢in yapilan isin sonucunun degerlendirilmesi
gerekir. Bu degerlendirme ise performans 6l¢me islemiyle gerceklesir. Sonugta ortaya
c¢ikan degerlerin her biri performans gostergesidir (basarili, basarisiz, diisiik, yiiksek, iyi,

koti, birincei, ikinci vb).

So6zciik anlami ile bir isin iistesinden gelmek, bir kimsenin iizerine diisen gorevi etkin
bir bicimde tamamlamasi anlamina gelen performans, islevsel olarak ele alindiginda,
isin geregi olarak Onceden belirlenen Olgiileri karsilayacak sekilde gorevin yerine
getirilmesi ve amacin gerceklesme orani olarak ifade edilmektedir (Giimiistekin ve
Oztemiz, 2005: 280). Performans, bireyin nitelik ve yeteneklerinin ise iliskin olarak

diizenlenmis olan isletme basari dlgiitleriyle karsilastirilmasidir.



Kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet ortaminda organizasyonlar varliklarint devam
ettirmek igin performans kavramina daha fazla 6nem vermeye baslamislardir. Rekabette
ustiinliigli  saglamanin  siirekliligi, insan kaynaginin kesintisiz ~gelistirilmesiyle
saglanabilir. Organizasyonlarin basarisi, ¢alisanlarin iistiin performanslarina ve

performanslarinin degerlenmesine baglhdir.

Calisanlarin yeteneklerinin yonetici tarafindan taninmasi, eksikliklerinin bilinmesi ve
caligmalarinin yeterince degerlendirilmesi performansi etkileyen hususlar arasindadir

(Uner, 2008: 343).

Performans 6l¢iimiiniin adil olabilmesi i¢in kiginin zihinsel ve bedensel 6zellikleri ile
yeteneklerine uygun is tanimi iginde degerlendirilmesi gerekir. Bunun yaninda
performans kriterlerinin yapilan isin igerigine hakim uzman kisilerce belirlenmesi de

performans degerlendirmenin adil ve amaca uygun gergeklesmesi icin gereklidir.

1.1.2. Performans degerlendirme

Performans degerlendirme, performans yonetim sistemi i¢inde 6énemli ve karmasik bir
stirectir. Organizasyonlarin etkin ve verimli ¢aligmasini gerektiren bircok amaglari
vardir. Performans yonetim sisteminin temel amaci, belirlenen kriterler ve standartlar
dogrultusunda bireysel, orgiitsel ya da grup performansin belirlenmesi, 6l¢iilmesi ve
organizasyonun etkinligi ile birlikte gelistirilmesidir. Gerek bireysel performansin
gerekse organizasyon performansimnin belirlenmesi ve Olciilmesi, performans
degerlendirme siirecini 6nemli kilar. Bu siiregte objektif kriterlerin belirlenmesi

konusunda olabildigince hassasiyet gosterilmesi onemlidir.

Performans degerlendirmesi, yoOnetim stratejilerinin  belirlenmesinde  yOnetici
durumunda olanlara yol gosterir. Degerlendirme sonuglarina gére hedeflere ne dlciide
yaklasildiginin tespit edilmesi, bagsar1 ya da basarisizliklarin sebepleri iizerinde
durulmasi, eksik yonlerin tamamlanmasi, basarininsa 6diillendirilmesi beklenir. Ancak,
organizasyonlarin bir¢ogunda klasik bir yaklasimla performans degerlendirme tek yonlii
bir arag olarak uygulanmaktadir. Ozellikle istatistiklerin, kayitlarn ve bigimsel
prosediirlerin 6nemli oldugu organizasyonlarda performans degerlendirme sonuglari

yargilama ve cezalandirma seklinde karsilik bulur. Halbuki performans degerlendirmesi



organizasyonel bir biitlinliik icinde ele alinmalidir. Performans kriterleri ve standartlari

acik ve net olmali, subjektif degerlendirmelere yol agmamalidir.

Performans degerlendirmesi dinamik bir sistemdir ve ekip ¢alismasini, bilgi aligverisini,
basar1 ve basarisizlikta sorumlulugun paylasilmasini, egitim ve gelismeyi saglar.
(Barutgugil, 2002: 178). Literatiirde Performans degerlendirmeye iliskin birgok tanim
bulunmaktadir. Bu tanimlar bi¢im yoniinden farkli, ancak amag ve icerik yoniinden

benzerlerdir.

Findik¢1 (2003: 297)’nin tanimlamasiyla performans degerlendirme: “Orgiitteki gorevi
ne olursa olsun isgoérenin caligmalarini, etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliklerini,
fazlaliklarii, yetersizliklerini kisacasi bir biitiin olarak tiim yonleriyle goézden

gecirmektir”.

Yine Barutgugil (2002: 179)’e gore performans degerlendirme: “Bireyin gorevindeki
basarisini, isteki tutum ve davraniglarini, ahlak durumunu ve 6zelliklerini biitiinleyen ve

calisanin Orgiitlin basarisina olan katkilarini1 degerlendiren planli bir aragtir”.

Gilinlimiizde “Performans Degerlendirme Sistemi” olarak adlandirilan sistem,
performans degerlendirme kavramini statik degil, dinamik bir degerlendirme siireci
olarak goriir. Calisanlarin performanslarini planlamak, degerlendirmek, egitim ve
gelisimi saglamak bu yaklasimin amacidir (http://www.msxlabs.org). Performans
degerlendirme ve performans yonetimi ¢ogunlukla ayni anlamda kullanilsa da aslinda
performans degerlendirme, performans yonetim sistemi i¢inde yer alan 6nemli bir
siirectir. Etkin bir performans yonetimi i¢in c¢alisanlarin performanslart ile
organizasyonun performansinin birbirini tamamlamas1 gerekir. Burada yonetim ve

calisanlar arasinda samimi ve diiriist bir iletisimin olmasi 6nem arz eder.

Bu anlamda her iki tarafin da sorumluluklarinin oldugunun bilinmesi gerekir.
Yoneticiler, organizasyonun hedeflerini, amaclarin1 net bir sekilde calisanlara
bildirmeli, bu amag¢ ve hedeflere ulagsmada izlenecek yol ve ¢alismalarin nasil olacagi,
performans gostergeleri ve performans kriterleri acikca ifade edilmelidir. Calisanlar da
yaptiklar1 isi gelistirme ve performansi artirma konularindaki fikir ve Onerilerini

yonetime aktarabilmelidir.
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1.1.2.1 Performans degerlendirmenin kullanim alanlar1 ve amaci

Performans degerlendirmesi gliniimiizde hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektorde

kullanim alani1 bulmaktadir.

Performans degerlendirmesi ilk olarak 1900’li yillarin basinda A.B.D.’ndeki kamu
kurumlarinda goriilmiistir (Uyargil, 2013: 2). Bilimsel olarak kullanilmasi ise
F.Taylor’un “is oOl¢iimii uygulamalar1 araciligi ile ¢alisanlarin verimliliklerini
Olclimlemesi” sonucu baslamistir. Birinci Diinya Savasi sonrasinda performans
degerlendirmede tekniklerinde kisilik o6zelliklerini esas alan kriterler etkili olurken,
1950°’den sonra kisilerin yaptiklar1 isin niteligi, kalitesi ve sonuglarin1 esas alan
kriterlere dayali teknikler gelistirilmistir. Bu performans degerlendirme teknikleri
A.B.D.’ndeki organizasyonlarda yaygin olarak kullanilmistir. Tiirkiye’de de performans
degerlendirme uygulamalar ilk kez kamu kesiminde baslamis ve son 20 yilda giderek
gelismistir. Ozel sektdriin konuya ilgisinin artmasi, modern ydnetim tekniklerinin

taninmasi, isletme biliminin yayginlagsmasi bu konuda etkili olmustur.

Ister kamu sektorii olsun ister dzel sektdr olsun, performans degerlendirmesinden
beklenen sonug, organizasyonun belirledigi hedeflere maksimum seviyede ulagsmak igin
veri kaynagi olusturmaktir. Hedefler, organizasyon yapisina gore birden fazla olabilir.
Farkli departmanlar i¢in farkli hedefler belirlenebilir. Bu hedefler, organizasyonlarin

vizyonlarini olusturur.

Bu nedenle, organizasyonlari yonetenler agisindan performans degerlendirme 6nemli bir
stiregtir. Ancak, calisan ve organizasyonun kendisini de yakindan ilgilendirir. Ciinkii
performans degerlendirmesi, ¢alisanin isteki basarisini, tutum ve davraniglarini, ahlak
durumunu ve kisilik 6zelliklerini biitiin halinde gorerek organizasyonun basarisina

katkisini degerlendirir.

Performans degerlendirmenin kullanim alanlarini su sekilde siralanabilir (Erarslan ve

Algiin 2005: 97):

e Kariyer gelistirme uygulamalari,

e Ucret diizenlemesi,



e (Calisanlarla iletisimin giiclendirilmesi ile ¢calisanlarin performans gelisimini
destekleyici ¢alismalar,

e (alisanlar ikaz etme ve isten ¢ikarma kararlari,

e Bireysel ve orgiitsel egitim ve gelisim ihtiyaclarinin belirlenmesi,

e (alisanlarn terfi ve kademe islemleri, gorev tanimlarinin yeniden
yapilandirilmasi,

e Yonetim ile caliganlar arasindaki hiyerarsiyi azaltici, koordinasyonu arttirict
faaliyetler,

e Isgiicii ihtiyacinin belirlenmesi,

Ozet olarak, performans degerlemesi ile isteki verimin ne kadar oldugu, hedeflenen
sonuclara ulasilip ulasilamadigi, amaglarin gerceklestirilip gerceklestirilemedigi,
beklenen sonuglara ne derecede ulasildigi, yapilan iglerin 6rgiitiin amaglarina katkisi ve
performansina etkisi olup olmadigi, 6rgiit stratejilerine uygunluk saglanip saglanmadig,
temel ilkelerden sapma olup olmadigi vb. konularda performans yonetim siirecine
gerekli veri saglanir (Ozdemir, 2007: 46). Iste performans degerlendirmesi sonucu
olusan bu veriler birgok yonetsel kararlarin ve uygulamalarin basariyla kullanilmasinda

dikkate alinir.

Kurumlarin yoneticileri, ¢alisanlarini yakindan izleyerek basari ya da basarisizliklarini,
yeteneklerini, ihtiyaglarin1 ve sorunlarini tespit etmek, bunlari gelistirici, diizeltici
iyilestirici Onlemleri zamaninda alarak en yiiksek verimin ve performansin elde
edilmesini saglamak amaciyla g¢alisanlarin degerlendirmesini yapmalidir (Pehlivan
2008:173).

Performansin detayli bir sekilde incelenmesi ve diger performans araglarmin
etkinliginin bagimsiz olarak degerlendirilmesine imkan saglamalar1 acgisindan
degerlendirmeler  6nemlidir  (Kavuzlu, 2007: 10). Bu nedenle yapilacak

degerlendirmelerin bir amaci olmalidir.

Performans degerlendirmesi yapmanin iki ana amaci vardir (Palmer, 1993: 9-10).

Birincisi is performansi hakkinda bilgi edinmek, ikincisi ise ¢alisanlarin is tanimi ve is



analizlerinde belirlenen standartlara ne oOlgiide ulastigina iligkin geri besleme

saglamaktir.

Iyi planlanmis ve etkili uygulanan performans degerlendirmenin amaclar1 genel olarak

su sekilde siralanabilir:

e Insan kaynaklar1 planlamas1 yapmak,

e (alisanlarin egitim ihtiyacini belirlemek ve nasil karsilanacagini arastirmak,

e Terfi sistemi ile yeni yOneticilerin yetismesine imkan vermek,

e Yeterliligi baz alan iicret artislar1 konusunda yonetici kararlarina yardimet
olmak,

e (Odiillendirme ya da cezalandirma sisteminde adil karar verebilmek,

e (alisan ve yaptig1 is hakkinda dogru bilgi elde etmek,

e (alisanlarin motivasyonunu, is tatminini ve verimliligini artirmak,

e Yiiksek performansi daha da gelistirmek,

e Diisiik performansin sebeplerini ve ¢oziim yollarini arastirmak,

e Performansi yiikselmeyen c¢aligan1 isten ayirmak,

e (alisan ve yonetici iliskilerini diizenlemek, iletisimde uyumu yakalamak,

e Ekip calismasini tesvik ederek verimliligi artirmak,

e Beklentilerdeki belirsizlikleri en aza indirmek,

Performans degerlemede amag, calisan1 basarisizliklarindan dolayr cezalandirmak degil,
aksine bir biitlin olarak degerlendirdigi kisinin bagarilarin1 ddiillendirmek, zayif

yonlerini tespit ederek tamamlamak ve gidermeye ¢aligmaktir.
1.1.2.2. Performans degerlendirmenin yararlari

Insan, dogas:1 geregi takdir edilmeye ihtiya¢ duyar. Yaptig: iyi islerin ve davramslarm
goriilmesini hatta odiillendirilmesini bekler. Basarisinin ddiillendirildigini gormek

psikolojik bir ihtiyagtir.

Kisi Ozverili caligmalarinin ve basarilarinin karsiligimi gérmek ister. Performans
degerlendirme buna imkan verir. Bu sayede calisan organizasyon i¢indeki yerini goriir.

Kariyerinin ne sekilde ilerleyebilecegi hakkinda fikir sahibi olur. Caligmayan ve



organizasyona katki saglamayan personelle arasindaki farki goriir. Degerlendirmeyi
yapanin objektif olmasi bu anlamda ¢ok 6nemlidir. Ciinkii, dogru kriterlere dayali adil
ve objektif yapilan bir degerlendirme sonucu, personelin giiven ve motivasyon
duygusunu artiracaktir. Bunun dogal sonucu da organizasyonun performans ve

verimliliginin artmasidir.

Performans degerlemesi sayesinde, c¢alisanlarin ve organizasyonlarin mevcut
potansiyelleri, gliclii ve zayif yonleri ile bunlara etki eden faktorler tespit edilir. Bu
tespitler sonucunda ¢6ziim yollar1 arastirilir. Gelecek planlamasi yapilirken gerekli

tedbirlerin alinmasi saglanir.

Performans degerlendirmenin yararlarini; degerlendiren (yoneticiler), degerlendirilen

(astlar) ve organizasyon agisindan asagidaki sekilde siralanabilir:
a) Degerlendiren (Yonetici) A¢isindan Yararlar:

Personel ile iletisim ve dolayist ile iliskiler iyilesir,

Personelin zayif yonleri belirlenerek iyilestirilir,

Personelin gii¢lii yonlerinin belirlenerek gelistirilir ve 6diillendirilir,
Mevcut ve potansiyel sorunlarin tespit edilerek ¢éziimlenir,

Gerekli egitim planlamasi yapilir,

2 e A

Kariyer, yetki devri ve is tanimi planlamalarinin adil ve dogru yapilmasina

katki saglanir.
b) Degerlendirilen (Astlar) A¢isindan Yararlart

Ustlerin beklentilerini goriir ve roliinii dgrenir,

Ekip caligmasini 6grenir,

Iyi iliskiler gelistirir,

Eksik ve gii¢lii yonlerini goriir ve bu yonlerini gelistirir,
Is tatmini ve motivasyonu artar,

Kendine giliven duygusu artar,

Calistigr kuruma aidiyet ve baglilik duygusu gelisir,
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Kurumun hedeflerini 6grenir ve ulasma cabasini artirir,



c) Orgiite Sagladig Yararlar

Nitelikli insan kaynaklar giicii artar,

Insan kaynaklar1 yonetimi igin saglikli veriler elde eder,

Verimlilik ve hizmet kalitesi artar,

Egitim ihtiyac1 ve biitcesi daha saglikli planlanir,

Calisanlarin ve birimlerin potansiyeli daha saglikli ve dogru degerlendirilir,
Yeni performans kriterleri ihtiyaci belirlenir,

Adil ticret politikasi belirlenir,

Bireysel motivasyon ihtiyac1 tespit edilir,

© 0o N o g b~ w D P

Bireylerin kendilerini gelistirme potansiyeli daha net goriiliir.
10. Stratejik plan ve hedefler i¢in dogru kriterlerin segilip se¢ilmedigi tespit edilir,
11. Sorumluluklarin ve yetkilerin devrinde dogru kararlar alinmasini saglar,

12. Calisanlar degisimi daha ¢abuk kabul ederler,

Performans degerlendirme, calisanlar ve yaptiklari isler hakkinda yonetime degerli
bilgiler verir (Barutcugil, 2002: 181). Isten beklentiler ve sonuglari hakkinda
yoneticilerle ¢alisanlar arasinda iyi bir iletisimin kurulmus olmasi, ydntemlerin

gelistirilmesi ve yeni fikirlerin olugmasi i¢in firsatlar yaratir.

“Performans degerlendirme, c¢alisanin isini ne kadar basarili yaptigimi belirleme,
kendisine bildirme ve bir gelisme plani olusturma siirecidir. Basarili bir performans
degerlendirme siireci, ¢alisan1 yalnizca verimlilik konusunda bilgilendirmemekte, ayni
zamanda c¢alisanin gelecekteki cabasini ve mesleki yonelimini de etkilemektedir.
Performans degerlendirme yoluyla c¢alisganin gelistirilmesi, onun daha etkili ¢abalar

gostermesini saglayacak ve kariyer planlarini netlestirecektir.”

Performans degerlendirmenin en yaygin kullanimi; kariyer planlamasi, is tanimlarinin
yenilenmesi, ilicret politikast ve isten ¢ikarma gibi yonetsel kararlarin alinmasi ile
ilgilidir (Barutgugil, 2004: 427). Ornegin, performans degerlendirmesi, iist goreve

atanan bir ¢alisanin tahmini olarak ne kadar basarili olacagi konusunda fikir verebilir.
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1.1.3. Performansla iliskili kavramlar

Performans i¢inde bircok unsuru barindiran bir kavramdir. Bu kavramlarin bazilar
zaman i¢inde degisebilecegi gibi organizasyonlarin yapilarina ve isleyislerine gore de

farkliliklar gosterebilir.

Ozellikle kamu yénetiminde 5018 sayili KMYKK nun getirdigi verimlilik, etkililik ve
ekonomiklik kavramlarinin yani sira kaliteli hizmet ve vatandas memnuniyeti 6nemli
Olcliler haline gelmistir. Asagida bu kavramlar genel hatlariyla agiklanmaya

calisilmigtir.
1.1.3.1. Tutumluluk

Ekonomiklik veya diger adiyla tutumluluk kisaca, “istenilen amaci en diisiik maliyetli

kaynaklarla ve en uygun zamanda gerceklestirmek™ oOlarak tanimlanabilir (Ozer, 1997:

34).

Performans kavrami ve unsurlarinda yaganan degisim siirecinde, degismeyen ve

onemini kaybetmeyen tek boyut tutumluluktur (Akal, 2005: 5).

Daha genis bir tanimlamaya gore tutumluluk, organizasyonlarin hedefleri ve amaclari
dogrultusunda elindeki kaynaklar1 tasarruflu kullanmasini ifade eder. Zaman, insan

giicli, ara¢ ve geregler bu kaynaklar i¢cinde degerlendirilir.

“Ozel kesime gore kamu kesimi acgisindan, tutumluluk kavraminin tammi ve
aciklanmasi daha zordur (Ada, 2008: 2). Sadece, alternatifler arasinda se¢im yapma
imkaninin oldugu durumlarda tutumluluk saglanabilir. Bu nedenle tutumluluk, zaman
zaman tasarruf, ekonomik davranmak, kaynaklarin israf edilmemesi, digsalliklarin ve
iiretim Olgeklerinin géz Oniinde tutulmasi anlamima gelmektedir. Ancak tutumluluk, hi¢
harcama yapmama ya da ¢ok az harcama yapma olmayp, amaglarin

gerceklestirilmesinde gerekli olandan fazlasini harcamamayi ifade etmektedir.”
1.1.3.2. Verimlilik

Kiiresellesen diinyada uluslarin biitiinlesme siirecinde verimlilik 6nemli bir kavramdir

(http://www.emitbilisim.com/verimlilik-nedir+i56). Ekonomik sorunlarin giin gectikce
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artigi is diinyasinda yer edinebilmek ve bulunulan yeri korumak gittikce
zorlagsmaktadir. Giinlimiizde 6nemli bir kalkinma 6l¢iisii olarak kullanilan verimlilik,

isletmelerin rekabet ortaminda gii¢lerini korumakta kullanilan en 6nemli kavramlardan

biridir.

Verimlilik, tiretimdeki girdiler ve ¢iktilar arasindaki iligki (oran) olarak aciklanabilir
(http://www.emitbilisim.com/verimlilik-nedir+i56). Verimlilikteki artiglar isletme ve

sektorlere bagl diger isletmelerin ve sektorlerin de gelismesinde etkili olmaktadir.

Verimlilikte iiretim girdileri ile tiretim c¢iktilar1 arasinda ters oranti vardir. Girdi
miktarinin ayni1 kalmasi veya azalmasi halinde ¢ikt1 miktart artiyorsa verimlilikten s6z

edilebilir. Verimlilik bir itici gii¢ olarak kalkinmanin gostergesidir.

Benzer bir tamima goére verimlilik: “Bir {iretim veya hizmet siirecinin belli bir
doneminde iiretilmis olan hizmetlerle, bu tiretimi ger¢eklestirmek i¢in kullanilan tiretim

kaynaklarinin birbirine orani ile elde edilen bir katsayidir” (Akal, 2005: 47).

Cikt1
Verimlilik = ------------

Girdi
Genel anlamda verimlilik, “cesitli mal ve hizmetlerin iiretimindeki kaynaklarin etken
kullanimidir” (Akal 2005: 44). Bir baska tanimla ifade edersek, “verimlilik dogru olan

isleri dogru bi¢cimde ve ekonomik bir calisma ile gerceklestirmeyi hedefleyen akilci bir

yasam bi¢imidir.”

Isletmeler elde bulundurduklar1 mevcut kaynaklari etkin kullanmaya ve kaynaklarin
verimliligini arttirmaya calisirlar (Yilmaz ve Unsar, 2007: 37). Isletme kaynaklarinin
verimliligi bir bakima, kaynaklarmin performansina baghdir. Isletme kaynaklarinin

performansi, igletmenin gelecekle ilgili alacag: kararlara dogrudan etkilemektedir.
1.1.3.3. Karlilik ve biit¢eye uygunluk

Kar bir isletmede toplam maliyet ve gelirler arasindaki pozitif iligskiyi ifade eder (Akal,
2005: 63). Karlilik ise gelir ve gider agirlikli bir iliski i¢inde tanimlanirsa, donemsel

karm satiglara boliinmesiyle bulunan bir oranin ifadesidir.
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Kamu sektoriinde daha ¢ok biitgeye uygunluk tanimi olarak kullanilan karlilik, 6nemli
bir performans gostergesidir. Tipki verimlilikte oldugu gibi oransal bir kavramdir.

Karlilikta toplam gelirlerle toplam giderler arasinda bir oran s6z konusudur.

Karlilig1 kisa vadeli bir performans gostergesi olarak gérmek yanlis sayilmaz. Bunun
nedeni isletmelerin uzun vadeli plan ve hedeflerinin siirekli degisim gosterme
egiliminde olmalaridir. Bununla beraber kamu sektoriinde, stratejik planlarin uzun
donemler i¢in hazirlandig1r distniiliirse, karlilik uzun donem performans gostergesi

olarak karsimiza ¢ikar.

Performans gostergesinin 6nemli bir unsuru olan karlilik ya da biitgeye uygunluk,
planlanan degerlerle gergeklesen deger arasindaki fark ne kadar yakin olursa

performansin da o kadar yiiksek oldugu diisiiniiliir.
1.1.3.4. Etkililik

Etkililik iktisadi olarak, ekonomide rekabet giiciiniin gostergesi olarak planlanan

hedeflere ulasmay1 ifade eder. Yani amaglar ve sonuglar arasindaki durumu anlatir.

Orgiitlerin amac1 isgiicii, maliyet, malzeme ve zaman gibi temel kaynaklarin yetersiz
olmast durumunda dahi yiiksek performans standartlarini yakalamaktir. Bu nedenle
amaglarin dogru belirlenmesi 6nemlidir. Aksi takdirde kaynaklar tam kapasite kullanilsa

dahi etkililikten soz edilemez.
1.1.3.5. Motivasyon

Motivasyon ¢ok basit bir tanimla is gorenin i yapma isteginin 6l¢iisiinii belirleyen bir

kavramdir. Bireysel performansi yakindan etkiler.

Her insanin belli oranda ihtiyaglar ve istekleri bulunur. Bireyler c¢alistiklar
organizasyondan bir dereceye kadar bu istek ve ihtiyaglarinin karsilanmasini bekler.
Olumsuz bir vyaklagimla Kkarsilagip, ihtiyaclariin kargilanmadigini  diisiiniirse

motivasyonu ve dolayisi ile performansi diisecektir.
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1.1.3.6. Misteri memnuniyeti bakimindan kalite

Kalite, misteri ihtiyaglarina uygun hizmet ve iriin anlayisini esas alan, bu siiregte
kaynaklarin verimli kullanimini saglayan, iirin ve hizmetlerin ihtiyaclar1 karsilamada
uygunluk ve yeterliligini saglamak suretiyle isletmelerin kamuya kars1 sorumluluklarini
da pozitif yonde gerceklestirmelerine imkan veren bir performans boyutudur (Akal,
2005: 49).

Kalite / miisteri memnuniyeti, performansin olumlu sonucudur. Ancak, sunu da goz ardi
etmemek gerekir ki, farkli miisteri profilleri nedeniyle, ayn1 performansi gdsteren farkl

organizasyonlarda ayni sonuglar goriilmeyebilir.

1.1.4. Performansi etkileyen faktorler

Performans 6lgme ve degerlendirme sonucunda elde edilen verileri degerlendirirken
performanst olumlu ya da olumsuz etkileyen unsurlari bilmek gerekir. Bu unsurlari

kisisel, orgiitsel ve fiziksel olmak iizere ii¢ ana baslikta toplayabiliriz.
1.1.4.1. Kisisel faktorler

Yas, cinsiyet, egitim diizeyi, tecriibbe ve yetenek gibi sayilabilecek kisisel 6zellikler
somut ve genel 6zellikler olup, bireyin performansini etkiler. Somut 6zellikler disinda,
bireyin algilama seviyesi, is disiplini, hayata bakis agisi, inanglari, prensipleri, yasam
felsefesi ve beklentileri gibi soyut kavramlar da performans: yakindan etkileyen

ozelliklerdir.

Hangi is i¢in hangi kisisel ozelligin gerektiginin tespiti, i boliimiiniin ve gorev

taniminin buna gore yapilmasi da performansi olumlu yonde etkiler.

Yoneticiler tarafindan ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerinin bilinmesi, yetki ve sorumluluk
verilecek personelin se¢iminde Onemlidir. Kisisel Ozellikleri is tamimina ve
organizasyonun amag¢ ve hedeflerine uyumlu olan personelin performans: da yiiksek
olur. Bu nedenle bireysel ve kurumsal performansin artmasinda yoneticilerin rolii

bilyiiktiir.
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1.1.4.2. Orgiitsel faktorler

Kisilerin ¢aligtiklart birime karsi aidiyet hissi duymalari, amaclarin ve beklentilerin
uyumlasmasini saglar. Orgiite baglilik, diger sartlarin da varligi halinde performansi
artirir.  Diger sartlardan anlasilmasi gereken, kisinin kisisel oOzellikleri disinda,
kurumdan beklentisinin karsilanmasidir. Beklentiler, iicret, fiziksel ortam, glivenlik, adil

is tanimlamasi gibi yonetici tarafindan karsilanmasi beklenen ihtiyaglardir.

Bu ihtiyaglar karsilanmis olsa dahi, Orgiitiin istikrarli ve gergeklestirilebilir plan ve

hedefleri olmazsa performansin beklenilen diizeyde olmasi diisiiniilemez.

Yoneticinin yetkinliklere gore gorev dagilimini yapmasi, is tanimlarini net bir bigimde
aciklamasi, hiyerarsik yapiyr adil bir sekilde diizenlemesi, personelde ekip ruhu

olugmasini saglamasi gibi yonetsel karar ve uygulamalara dikkat etmesi gerekir.

Orgiitlerdeki hiyerarsik yapimin ¢ok dikey olmasi ya da tamamen yassilagtiriimis olmasi
performansi olumsuz etkiler. Calisan orgiit i¢inde fikir beyan etmeli, 6rgiit kararlarinda

fikrinin 6nemsendigini hissetmelidir.

Calisanin ise karsi tutumunu ve de dolayisiyla is performansimi etkileyen ¢ok sayida
yonetsel uygulamadan bahsedilebilir (Ozdemir, 2007: 15). Siki bir denetim bigimi,
calisanlarin bireysel esnekligini azaltarak, yonetim-calisan iliskilerini olumsuz yonde
etkilerken, calisanlarin kararlara katilma derecesi ise ise yonelik olumlu tutumlarin
gelismesini saglamaktadir. Ayrica, isin yapisi, gorevin Ozellikleri, iletisim olanaklari,
rol ¢atismalarinin yasanma sikligi, is ortamimin yeterlilik ve diizen durumu,
standartlastirma seviyesi, terfi olanaklari, ticretlendirme politikalar1 vb. bir¢cok yonetsel

uygulamanin, yonetim bi¢iminin sekillenmesinde etkisi oldugu sdylenebilir.
1.1.4.3. Fiziksel faktorler

Tefrisat, havalandirma, yerlesim plani, malzeme temini ve kalitesi, aydinlatma,
1sitma/sogutma, otopark, fazla mesai sartlari, hava kirliligi, mesleki kazalar, giiriiltii,
yemekhane olup olmamasi vb. faktérler performansi etkileyen baslica fiziksel

faktorlerdir.
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1.2. Performans Degerlendirme Yontemleri

Calisanlarin performanslarini 6lgmeye yarayan birgok yontem vardir. Bunlarin bir kismi
performans degerlendirme kavraminin ortaya ¢ikma siirecinde uygulanmaya baslayip,
giiniimiize kadar gelen yontemlerdir. Bu yontemlere geleneksel yontem denilmistir. Bu
yontemlerin bazilar1 da zaman iginde yetersiz kaldigindan ya da gerekliligi ortadan
kalktigindan yeni yontem arayislarina ihtiya¢ duyulmustur. Bu yontemlere de modern

yontem denilmistir.

Her iki yontem ve ayrica karma denilen yontemin her biri literatiirde ele alinmistir. Bu

calismada yontemlerden baslicalar1 genel hatlar ile anlatilacaktir.

1.2.1. Kisilerarasi karsilastirmalara dayah yaklasim

Kisileraras1  karsilastirmalara dayali performans degerlendirme yaklasiminda
degerlendirmeler, kisilerin birbirleriyle karsilastirilmasiyla belirlenir (Ada, 2008).
Yapilan karsilastirma sonucunda belirlenen kriterlere gore siralama yapilir. Bu siralama
basar1 diizeyine goére olur. “Kim bu is icin aday olabilir?”, “Bu goreve kim terfi
edilebilir?” gibi sorulara verilen cevaplar kisilerin degerlendirilmesi igin sorulur. Amag

objektif ve dogru bir siralama yapmaktir.

Genellikle calisanlar is basarilar1 veya isletme igindeki degerleri gibi tek bir 6lciliye gore
siralanir. Terfi, ticret gibi kararlar bu siralamaya gore verilir. Siralamay1 beklenecegi
gibi iistler yapar. Daha ¢ok kiiciik isletmeler ve ¢alisan sayist az olan isletmeler icin

uygun bir yaklagimdir.
Bu yaklasimin kapsadig1 yontemler asagida kisaca anlatilmistir.
1.2.1.1. Siralama yontemi

Siralama yonteminde degerlendirmeler sayisal degildir. Calisanlar iyi, orta ve kotil
degerlendirmeleriyle bir siralamaya tabi tutulurlar. Sayisal bir degerlendirme olmadigi
icin basar1 ya da basarisizlik farkliliklart tam olarak anlasilamaz. Subjektif
degerlendirmeye agik bir yontemdir. Bu yontemde c¢alisanlarin kisilik 6zellikleri
yaninda gorev statiileri ve unvanlar1 da dikkate alinmaz. Tiim ¢alisanlar ayni grup icinde

degerlendirmeye tabi tutulur.
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Biitiinsel degerlendirme temeline dayanan bu yaklagim bir isin degerini isletme
icerisindeki diger tiim islerle karsilastirarak belirlemektedir (http://faydalibilgi
lerleyasam.blogspot.com.tr/2014/02/is-degerleme-yontemleri.html).

Siralama yontemi, basit siralama veya ikili karsilastirma yontemleriyle yapilabilir.

Basit siralama yonteminde, ¢alisanlar en iyiden en kotiiye ya da basarilidan basarisiza
dogru siralanir. Degerlendirici isi kolaylastirmak adina gruplari iyi, orta ve kotii olarak

ayirabilir.

Ikili karsilastirma yonteminde, her kriter igin her bir kisi digeri ile tek tek karsilastirilir
(Uyargil, 2013: 44). Bu yoniiyle basit siralama yonteminden daha sagliklidir denilebilir.

Gilinlimiizde siralama yonteminin kullanim alani olduk¢a siirlidir. Bunun sebebi, her
iki siralama yonteminde de kisiyi tek bir kriterle degerlendirmek suretiyle
karsilagtirmasidir. Bu kriterler kisinin genel basarisi, orgiite katkis1 ya da orgiit icin

tagidig1 deger seklinde siralanabilir.

Yukarida agiklanan bu gibi sinirlamalar nedeni ile siralama yontemine giiniimiizde
isletmelerde rastlanmamaktadir (Uyargil, 2013: 45). Yine de bazi 6rgiitler, kullandiklari
performans degerlendirme yontemlerinden bazilarinin sonuglarii kontrol etmek ya da

desteklemek igin yoneticilerden galisanlarini siralamalarini isteyebilirler.
1.2.1.2. Zorunlu dagilim yontemi

Kisileri karsilagtirma suretiyle yapilan degerlendirme yontemlerinden biri de zorunlu
dagilim yontemidir. Subjektif degerlemeye agik olan bu ydntemde, yoneticilerin
caligsanlar arasinda performans farkliliklarinin olmadig1 gerekgesiyle ¢alisanlarin ¢ogunu
yiiksek performansli gostermesinin oniine gegilir. Degerlendiriciler ¢alisanlart zorunlu

olarak bir derecelendirme 6lgegine yerlestirmek zorundadir.

Degerlendirilen grubun 100 kisi oldugu ve skalada belirtilen performans diizeyinin de
en yiiksek, yiiksek, orta, diisik ve ¢ok diisiik olarak ifade edildigi bir durumda,
degerlendiricinin grubun yaklasik 40 kisisini orta, 25 kisisini yiiksek, 25 kisisini diistik,
5 kisisini en yliksek ve kalan 5 kisisini de en diisiikk performans dereceleri ile

degerlendirmesi bu yonteme ornek olarak verilebilir (Uyargil, 2013: 46).
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Calisanlarin performansini sadece gozlemlere dayanarak, zorunlu olarak boyle bir
sablona yerlestirmek suretiyle degerlendiren bu tiir ydntemler isletmelerde

kullanilmamaktadir.

Ancak, insan kaynaklarinin yonetiminde diger yontemlerin yaninda destek ve kontrol

amacli kullanilabilir.

1.2.2. Ortak performans kriter ve standartlarina dayal performans degerlendirme
yaklasim

Ortak performans kriterlerine dayali yaklagimda, siralama ve zorunlu dagilim

yontemlerinde oldugu gibi her bireyin performansi digeri ile karsilastiriimaz.

Kisinin performansi digerlerinden bagimsiz degerlendirilir. Yapmakta oldugu gorev ve
sorumluklar1 is tanimi1 i¢inde ele alinarak basarisi degerlendirilir. Bunun igin is tanimi
ve organizasyonun hedefinin net olarak agiklanmasi dnemlidir. Degerlendirme kisinin

beklenen hedefe ne kadar katkisinin olduguna gore yapilir.
1.2.2.1. Geleneksel degerlendirme skalalari

Geleneksel degerlendirme skalalar1 yontemi, degerlendirme skalalarini igeren
yontemlerden en sik kullanilanidir. Grafik degerlendirme skalalar1 (Graphic Rating

Scales) olarak da bilinir.

Bu yontemde bir skala ile kisilerin performanslari birgok kriter acisindan Olgciiliir
(Uyargil, 2013: 47). Degerlendirme faktorleri ya da degerlendirme Kriterleri olarak
adlandirilan bu kriterler ile performansin 6l¢iilmesine ¢alisilir. Genel olarak bu faktorler
kisilik ozellikleri, isle ilgili davranis Ozellikleri ve yapilan is sonucundaki ¢iktilari
degerlendirmeye yarayan faktorlerdir. Performans degerlendirmesinin basarili olmasi
icin secilen kriterlerin gercekei, somut, agik ve net olmasi gerekir. Bu yoniiyle kisilik
ozelliklerini 6lgmeye yarayan faktorler somut ve gozlemlemeye uygun olmadigindan
degerlendirenin hata orani1 diger yontemlere gore yiiksek olur. Isle ilgili davranis
ozellikleri ve is sonuclarinin degerlendirilmesine yonelik faktorlerin kullanilmast daha

saglikli sonuglar alinmasi agisindan onerilir.
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Geleneksel degerlendirme skalalarini olumlu ve olumsuz yonleri agisindan kisaca ele
alacak olursak, asagidaki dnemli noktalar1 vurgulamamiz gerekecektir: (Uyargil, 2013:

51).

o “Yoneticilerin ¢alisanlarin  performanslarini  ¢esitli  ozellikleri ag¢isindan
gozlemleyip, cesitli kriterler dogrultusunda ¢ok yonlii bir degerlendirme

’

yapmalarina olanak veren bir yontemdir,’

o “Degerlendirme faktorleri iyi segilip, tiim degerlendiriciler tarafindan ayni
sekilde anlasilmalarint saglayacak tamimlart yapildiginda, tekdiize (uniform)

’

degerlendirmelere ulasilabilir,’

o “Skaladaki sayisal degerlerle kigilere puan verilmesi miimkiin oldugundan,
degerlendirmenin sayisal sonuglarindan yonetsel kararlarda kolaylikla

yararlanilir,””

o “Yontem degerlendiricileri skaladaki degerleri secerken serbest biraktigindan,

1

cesitli degerlendirme hatalarina rastlanabilir.’
1.2.2.2. Davranigsal degerlendirme skalalar

Davranigsal — degerlendirme  skalalari, geleneksel degerlendirme skalalarinin
olumsuzluklarini ortadan kaldirmak, sakincalarim1 gidermek amaciyla gelistirilmistir.
Bunlardan baglicalar1 Davranissal Beklenti Skalalar1 ve Davranigsal Gozlem

Skalalaridir.
Davranmissal Beklenti Skalalar

Davranigsal beklenti skalalar1 yonteminde de diger geleneksel degerlendirme
skalalarinda oldugu gibi, kisinin performansi gesitli kriterler agisindan olgiilmeye

caligilir.

“Davranigsal beklenti skalalari, kisileri ¢esitli kisilik o6zelliklerine sahip olup
olmamalarina gore degil, spesifik is gereklerini etkinlikle yerine getirecek davraniglari

ne oranda sergileyebileceklerine gore degerlendirmektedir (Uyargil, 2013: 51). Belirli
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kriterler i¢in gelistirilmis alternatif cevap ifadeleri ayni zamanda skalada g¢esitli

performans diizeylerini temsil etmektedir.”

Davranissal beklenti skalalar1 ydnteminin odagi performans sonuglar1 degildir. Isin
yapildig1 siiregte gosterilen fonksiyonel davramiglardir (Barutgugil, 2002: 192). Bu

davraniglarin etkin is performansindan kaynaklandig: varsayilmaktadir.

Yontemin olumlu yonleri, yonetici ve ¢alisanlarin aktif katilim1 s6z konusu oldugundan
benimsenme oranimnin yiiksek olmasi, ¢alisana performansiyla ilgili geri bildirim imkani

vermesi, davranis tanimlarinin ¢alisana gore belirlenmesi nedeniyle giivenilir olmasidir.

Zaman ve kararliliga duyulan ihtiyag, yontemin gelistirilmesinde bir sorun olarak
goriilmektedir (Barutgugil, 2002: 193). Ayrica, is gruplar1 ve farkl isgler i¢in farkl
formlara ihtiya¢ duyulmasi da yontemin gelistirilmesini zorlagtirmakta ayn1 zamanda

maliyetini artirmaktadir.
Davranmissal gozlem skalalari

Davranigsal gozlem skalalar1 yonteminde, en 6nemli fark ¢alisanin davraniglarinin aktif
olarak bir gozlemci tarafindan gézlenmesidir (Uyargil, 2013: 52). Davranigsal gézlem
skalalari, davranigsal beklenti skalalarinin zayif yonlerini ortadan kaldirmak ve giiclii

yonlerinden daha fazla yararlanmak iizere gelistirilen bir degerlendirme yontemidir.

Bu yontemde astlar kendilerinden beklenen davranmiglar1 ne Olglide yerine
getirebildiklerine gore degil, gézlemlenen davranislarin ne 6lclide istenen davranmislar
olduguna gore degerlendirilirler (Ada, 2008). Calisanlar gesitli kritik olaylara gore
degerlendirilirler. Her olay i¢in belirli puan araliklarinda puanlanir ve toplam puanlari,
degerlendirme sonuclarini olusturur. Bu yOntemin avantaji gozlemlenen davranislar
degerlendirildigi icin geribildirim yapilmasimnin daha kolay olmasi, astlarin
degerlendirmeyi benimsemelerinin daha rahat olmasidir. Dezavantaji ise, diger yontem

olan davranissal beklenti skalalar1 gibi zaman alic1 ve maliyeti olan bir is olmasidir.
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1.2.3. Kritik olay yontemi

Kritik olay yonteminde degerlendirmeci, ¢alisanin is davranislarini yazili olarak siirekli

kaydeder.

Kaydedilen olaylar, ¢alisanin iyi ya da kotii performansini ortaya koyan is ile ilgili
davraniglarini icermelidir (Barutgugil, 2002: 193). Zaman iginde kaydedilen bu olaylar,
calisana geribildirim saglanmasinda ve performansinin degerlendirilmesinde temel

olusturmalidir.

Bu yontemde calisan amiri tarafindan siirekli gozlemlendiginden degerlendirmeler de
gercek olaylar lizerinden gerceklesmis olur. Calisana geri bildirimin daha hizli ve kolay
yapilmasi, ¢alisanin kendinden neler beklendigini bilmesi ve performans degerlendirme
sistemine giivenmesi yontemin olumlu yonleri olarak sayilsa da, siirekli gozetim altinda
bulundugunu bilerek ¢alismak ¢alisan tizerinde baski olusturur. Bu baski altinda ¢alisan

kisinin performans degerlendirmesinin de saglikli olmas1 beklenemez.

Ayrica, calisanlarin  yOnetici tarafindan  gozlemlenme zorunlulugu sistemin
uygulanmasina da bir zorluk getirir (Ada, 2008). Bir yonetici basina performansi
Izlenmesi gereken cok sayida ast diismesi, yoneticinin degerlendirme isabetini
diisiirecektir. Eger bir istliin degerlendirmek ic¢in birgok asti varsa, davranislari
kaydetmek i¢in gerekli zaman bir sorun teskil edebilir. Bu acidan da bu yontem ¢ok

fazla sayida ¢alisani bulunan isletmelerde uygulanmasi zor bir yontemdir.

1.2.4. isaretleme listesi yontemi

Bu yontem “Kontrol Listesi” olarak da bilinir. Degerlendirilecek kisilerin ¢esitli

davraniglarina ve niteliklerine iliskin ¢ok sayida tanimlayici ifadeyi igeren bir liste
olusturulur (Uyargil, 2013: 54).

Listedeki her ifadeye farkli degerler verilebilir. Ifadeler “evet” veya “hayir” cevaplar
verilecek sekilde diizenlenebilecegi gibi, isin niteligine gore farkli ayrimlar da soz

konusu olabilir (Az, ¢ok, bazen, siklikla vb.).
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Bu yontemde ifadeler kritik olay yontemine dayanilarak isi iyi taniyan uzman ve
yoneticiler tarafindan belirlenir. Degerlendirmeci bu ifadelerden kisiye uygun olanlari

secerek uygular.

Soru listelerinin her is grubu i¢in ayr1 ayri olusturmasi ve bu islemin zaman almasi
yontemin zorlugunu agiklar. Ayrica, sorular hem degerlendirmeciler hem de

degerlendirilenler icin farkli anlamlar tastyabilir.

Bu ihtimal nedeniyle calisanlara geribildirimin saglanmasi acisindan da zor bir

yontemdir.
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BOLUM 2: KAMU SEKTORUNDE PERFORMANS
DEGERLENDIRME SiSTEMIi VE CALISANLARIN
MOTIiVASYONU ARASINDAKI IiLISKI

Kamuda performans yonetim sisteminin benimsenmeye baslanmasiyla 6rgiit ve bireysel
performansin degerlendirilmesi de dnem kazanmustir. Bu boliimde kamuda performans

degerlendirme sistemi ve motivasyon arasindaki iliski anlatilmaktadir.
2.1. Kamu Tanmimi ve Kamu Yonetim Sistemi

Sozlik anlami ile kamu, halk hizmeti goren devlet organlarinin tiimidir. Kamu
yonetiminde idare iki anlamda kullanilmaktadir. Birincisi devletin belli organlarini ve
kuruluslarini ifade eder (Onder, 2008). Buna “organik anlamda idare” denir. ikincisi

devletin belli faaliyetlerini ifade eder. Buna da “fonksiyonel anlamda idare” denir.

Devletin oncelikli gorevleri toplum diizenini saglamak ve sorunlari ¢zmektir. Bunun
icin gerekli toplumsal kurallar1 belirler. Bu gorevleri, olusturdugu o6rgiitlenmis birimler
araciligr ile yerine getirir. Yeni sorunlar ve amaglar yeni oOrgiitlerin kurulmasim
gerektirir. Orgiitler hedeflerini gerceklestirmek icin sistemli ¢aligmak zorundadir.
Sistemin basarili olmasi da etkin bir yonetim isleyisine, plan ve programlarin

yapilmasina baglidir.

Kamu hizmetlerinin siirekliligi ana hedeftir. Bu hizmetleri kamu gorevlileri eliyle
yiiriitiir. insan kaynaklarinin yer aldig1 her organizasyonda oldugu gibi kamuda da bir

yonetim stratejisinin benimsenmesi gerekir.

Kamu yonetimi, kamunun ortak ihtiyaclarinin karsilanmasi ile toplum ve devlet
diizeninin siirekliligine yonelik hizmet ve {riinlerin sunulmasini igeren bir sistemi ifade
eder. (Onder, 2008). Kamu ydnetimi sistemi birgok unsurdan meydana gelir. Halk,
orgiitler, ekonomik kaynaklar, kamu hizmetleri gorevlileri, norm diizen ve kamu

politikas1 bunlardandir.

Kamu yonetimi, faaliyetleri ve gorevleri arasinda dolayli ya da dolaysiz iligkiler
bulunan birgok kurumdan olusur (Onder, 2008). Kamunun ihtiyaglarinin artmasi

kurumlardan beklenen hizmet ve gérevlerin de artmasina sebep olur. Bu durum kamu
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kurumlarinda orgiitsel biiylimeyi zorunlu kilar. Yeni gorevler, yeni kurumlarin
orgiitlenmesini  gerektirmekte; dolayisiyla kamu yonetimi karmasik bir durum
alabilmektedir. Ulkemizdeki kamu yonetimi, genel olarak siki bir merkeziyetgilik
ilkesine gore orglitlenmistir. Kamusal gorevlerin biiyiik bir bolimi bu merkezi orgiitler
tarafindan, bazilar ise yerinden yonetim ilkesine gore orgiitlenen kurumlar tarafindan
yiriitiilmektedir. Bu orgiitler yapilart ve yiiklendikleri gorevler acisindan farklilik
gosterirler. Ancak, farkli yapida olmalarina ragmen aymi zamanda bir biitiiniin
pargalaridir. 1982 Anayasas’nin 123. maddesinde belirtildigi lizere idare, kurulus ve

gorevleriyle bir biitiindiir.

Anayasa’nin 123 maddesindeki, “Idare, kurulus ve gorevieriyle bir biitiindiir ve
kanunla diizenlenir. Idarenin kurulus ve gorevleri, merkezden yénetim ve yerinden
yonetim esaslarina dayanwr. Kamu tiizelkisiligi, ancak kanunla veya kanunun agik¢a
verdigi yetkiye dayamilarak kurulur” hikmii ile kamu yonetiminin merkezi ve yerel

yonetim seklinde drgiitlendigine vurgu yapilmistir.

Kiiresellesmenin etkisiyle bircok alanda oldugu gibi, kamu yonetimi alaninda da hem
diinya da hem Tiirkiye’de yenilikler olmaya baslamistir. Bu yenilikler yonetim anlayisi
icinde yeni uygulamalar ve kavramlar1 da igerir. Klasik yOnetim anlayisindan yeni

yonetim anlayisina ge¢is donemi 20.yiizyilin sonlarina rastlamaktadir.

Tiirk kamu yonetiminde gegerliligini koruyan klasik yonetim anlayisinda yonetimin
basaris1 biirokratik kurallarm, belli bir hiyerarsi i¢inde ve sorumluluk bilinciyle

uygulanmasidir.

Diinya’da ve Tirkiye’de gegerliligini koruyan klasik yonetim anlayisi tilkemizde
bilirokratik yapmin disa kapali, son derece karmasik ve kati bir hal almasina sebep
olmustur(http://akademikperspektif.com/2013/02/15/turkiyede-kamu-yonetimi-

anlayisinda-donusum/). Biirokrasi, vatandasin s6z sahibi olamadigi, vatandasa karsi
sorumlulugu olmaksizin kendi insiyatifiyle hareket edebilen, dolayis1 ile vatandasa
hesap vermeme hakkina sahip bir orgiitlenmeyi beraberinde getirmistir. Dogal olarak
yeni kamu yOnetimi anlayisinin geleneksel yonetim anlayisi ile ¢atigmast yeni yonetim
kavrami cergevesinde yapilmasi planlanan reformlarin 6niinde bir engel olarak ortaya

cikmaktadir. Bu engellerin asilmasinda yerel yonetimlerin giiglendirilmesi etkili
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olacaktir. Zaten yeni yonetim anlayisinin getirdigi, hesap verilebilirlik, katilimeilik,

seffaflik, teknolojinin kullanimi da yerel yonetimin destekledigi kavramlardir.

Tablo 1°’de geleneksel kamu yonetimi ile yeni kamu yoOnetimi karsilastirilmasi

verilmistir.

Tablo 1

Yeni Kamu Yonetimi ile Geleneksel Kamu Yonetiminin Karsilastirilmasi

GELENEKSEL KAMU YONETIMi

YENI KAMU YONETIiMi

Sinurls is géren katkist

Azami iggoren katkisi

Sabit ticret

Performansa bagl iicret

Girdi ve siire¢ kontrolii

Performans kontroli

Karar akig1 yukaridan asagiya

Karar akis1 her iki yonde

Degerlendirme yukaridan asagiya

Degerlendirme her iki yonde

Biirokrat tipi yonetici

Girisimci yonetici

Mal ve hizmetlerde nicelik

Mal ve hizmetlerde kalite

Kitlesel turetim

Farklilig1 esas alan iiretim

Giiclii merkeziyet (merkezden yonetim)

Yerellesme (yerel uygunluk, yetki genisligi)

Genis personel

Az sayida personel, daha ¢ok uzman

Kat1 yonetim

Esnek /katilimct yonetim

Yasal diizenlemelerle kural ve normlari
ayritili belirlemek

Yasal diizenlemelerin sayica azaltilmasi ve
diizenlenmesi

Emir — komuta

Karar almaya ve yonetime katilma

Kamu otoritesine saygi

Vatandasin miisteri olarak goriilmesi, yurttas
gereksinimlerine duyarlilik

Klasik devlet muhasebesi ve biitce
sistemi

Y o6netim muhasebesi, maliyet merkezleri,
maliyet etkenligi, maliyet-yarar orani,
maliyetin geri doniisii

Kamu sektdriiniin kesin egemenligi

Ozel sektdrden daha fazla yararlanma

Kamunun tekelciligi

Rekabet, piyasa tiirli yonetim araglari

Kaynak: http://akademikperspektif.com/2013/02/15/turkiyede-kamu-yonetimi-anlayisinda-donusum/
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2.2. Kamu Sektoriinde Performans Yonetimi ve Performans Degerlendirmesi

Performans yonetimi, “bir kurum veya Orgiitiin en yliksek stratejik Onceliklerini
belirleme ve bu dncelikleri orgiitiin en iist seviyesinden tabana, orgiitiin tiim birimlerine
ve calisanlara yayarak stratejik ¢iktilara doniistiirme ve optimum sonu¢ alma siireci”

olarak tanimlanmaktadir (Usta, 2010: 40).

Her kamu kurumu, amaglar1 ve gorevleri dogrultusunda farkli yonetim yaklagimlarini

benimser ve kullanir.

“Yonetim yaklasimi yalnizca orgiit bicimini ve yapisimi sekillendirmekle kalmaz, ayni
zamanda amag belirleme siireglerini ve karar alma ilkelerini de ortaya koyar (Eren ve
Durna, 2007: 107-134). Ust ydnetim siyasi iktidarla diyalog igerisinde kurumun 6nemli
gorevlerini belirlemede etkili olan saglam bir amag sistemini benimser. Alt yonetim
birimleri bu temel amaclan bir caglayan bi¢ciminde yukaridan asagiya dogru
somutlagtirir ve bdylece operatif amaglara, alinacak Onlem planlarina, hizmetlerin

goriilmesini ve amaglara ulasilmasini 6lgen gostergelere yon vermis olur.”

“Performans yonetimi bir kurumun 6nceden belirledigi ama¢ ve hedeflere ulasirken
izledigi yol ve bu yol sonunda elde ettigi sonuglarin birlikte degerlendirildigi bir siirectir
ve calisan ile performans yoneticisinin birlikte gelisme amaclarini tartismalarina ve bu
amaclara ulagsmak ic¢in ortak bir plan yapmalarina ortam yaratmaktadir (Barutcugil,
2002: 125).”

“Tiirkiye son otuz yil igerisinde yasadigi sanayilesme, gog, terdr, yiiksek enflasyon,
carpik kentlesme vb. gibi yerel 6lcekli olgu ve olaylardan oldukga etkilenmis, refah
devleti anlayiginin terk edilmesi, yerine “yeni sag” politikalarin ikame ettigi neo-liberal
iktisat anlayisinin ortaya ¢ikisi ve ¢ok kutuplu yeni diinya diizeni gibi evrensel 6lgekteki
gelismelerden de yola ¢ikarak; toplumsal, ekonomik ve sosyal bir doniisiim siirecini

baslatmis bulunmaktadir (Y1lmazoz, 2009: 294).”

Onceleri “hukuka bagl devlet” anlayisina paralel olarak “kanunlara uyuldugu takdirde
isler diizgiin gider diislincesi” esas alinarak, kamusal faaliyetlerin yalnizca “hukuka
uygunluk denetimi’nin yapilmasi, kamu kesiminin performansinin anlagilmasi igin

yeterli goriilmiistir (Eren ve Durna, 2007: 107-114). Degisen ve gelisen devlet anlayisi,
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toplumun ihtiya¢ ve beklentilerin degismesi, ekonomik ve sosyal haklarla ilgili devlete
yiiklenen 6devler, lilkeler arasi rekabet vb. 6nce blit¢e anlayisinda da yeni yaklasimlarin
benimsenmesine sebep olmus, etkililik, verimlilik, tutumluluk ve hesap verme

sorumlulugu gibi unsurlar1 da beraberinde getirmistir.

Performansi 6lgme ve degerlendirme ile performansi artirmayr hedefleyen performans
yonetimi; ister kamu sektoriinde olsun ister 6zel sektorde olsun basart igin etkililik
(effectiveness) ve verimlilik (efficiency) 6nemli bir yontem olarak goriilmiistiir (Usta,
2010: 38). Niifus artisiyla birlikte artan ihtiyaglar karsisinda kaynaklarin azalmasiyla
verimliligin 6nemi daha da ortaya ¢ikmis ve ozellikle kamu yonetiminde performansa

dayal1 yonetim sistemine gegilmesi zorunluluk haline gelmistir.

“Performans yOnetim siireci bir stratejidir ve bu stratejide insan kaynaklar1 yonetimi,
orgiitsel kiiltiir, yonetim anlayisi ve iletisim gibi bir teskilatin biitiin temel faaliyetlerini
birbirine baglayan bir bakis agis1 vardir (Cevik ve digerleri, 2008: 9). Dogal olarak bu
unsurlar orgiitten Orgiite degisecegi i¢in performans yonetimi stratejisi de her bir
teskilatta farkli olacaktir. Bu baglamda performans yonetiminin uzun donemli hedefleri

olan ve daha genis konulara odaklanmuis bir strateji oldugu sdylenebilir.”

“Ozetle performans yonetim sistemi rasyonel bir yaklasimin benimsenmesiyle birlikte

su ilkelere dayanmaktadir (Cevik ve digerleri, 2008: 67).

e Teskilatin amaglarini ve degerlerini belirten gorev bildirgesinin hazirlanmasi,

e Teskilatin amag ve hedeflerini ortaya koyan teskilat planlarinin yapilmasi,

e Teskilatin her boliimii ve birimi i¢in hususi planlari, biit¢eleri, performans hedef
ve standartlarini ortaya koyan is planlariin yapilmasi,

e Yukardaki li¢ konuda diizenli ve sistemli izleme ve incelemelerin yapilmasi ve

bu ii¢ adimin gdzden gegirmelerden sonra tekrar edilmesi.”

Goriildugi tizere performans yonetimi, belirlenen amag ve hedeflerinin belirlenmesi, bu
amagc ve hedefleri gerceklestirmek i¢in planlarin yapilmasi, uygulanmasi, denetlenmesi
ve geri bildirimler sayesinde eksikliklerin tespit edilerek gelistirilmesi gibi bir dizi

siirecten olusmaktadir.
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“Performans yonetiminden beklenen yararlar; (Osborne ve Gaebler, 1992: 86).

e Faaliyetlerin planlara uygunlugu saglanir,

e Gelecege yonelik eylem plani i¢in 6zglin veri saglar,

e Kiyaslamalar sayesinde en iyi uygulamalarin belirlenmesini ve benimsenmesini
saglar,

e (diil sisteminin isletilmesine zemin olusturur,

e Motivasyonu artirir,

o lyilestirme oOnceliklerini gosterir. Performans yonetimi yaklasimi acisindan,
geleneksel kamu yonetimindeki girdilere odakli anlayisin tam tersine, ¢iktilara

odakl1 bir yaklagimin benimsenmesi s6z konusudur.”

Sonug olarak, performans yoOnetimi, performans Ol¢iimiinii ve degerlendirilmesini
zorunlu kilar. Kurum ¢alisanlarinin basarilarinin dlgiilmesinde, kamu kaynaginin etkin
ve verimli kullanilmasinda, insan kaynagindan maksimum verim alinmasinda,
calisanlarin motivasyonunun artirilmasinda ve benzer sekilde kurumun hedeflerine

ulagmasinda performans degerlendirmenin rolii biiyiiktiir.

Ozellikle 657 sayilh DMK’nda yer alan sicil raporu uygulamasima son verilip, 6111
sayil1 Yasa ile performansa dayali iicret sistemi diizenlemesine gegilmesiyle birlikte,

kamu personelinin performansinin degerlendirmesi giindeme gelmistir.

Tiirkiye’de kamu yonetiminde geleneksel yaklagimin izleri hala devam etmektedir.
Performans yOnetim sistemini benimseyen kurumlarin birgogunda performans
gostergeleri ve performans Kriterleri sadece kurumun istatistiki bilgilerini igermektedir.
Performansa dayal1 {icret sistemini uygulayan kurum sayisi ise oldukca azdir. Kamu
yonetiminde dikey farklilasmanin bulunmasi, stratejik planlarin, performans
hedeflerinin ve gostergelerin iist yonetim tarafindan belirlenip standartlastirilmasi,
birimlerinin zelliklerine gore belirlenmemesi ve kamuda rekabetin olmamasi

performans degerlendirme sisteminin oniindeki engeller olarak sayilabilir.
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2.3. Motivasyon Kavram

Organizasyonlarin en Onemli kaynagi insan giicidiir. En gelismis teknolojilerin
uygulandig1 oOrgiitlerde dahi insan giiciiniin 6nemi biiyiiktiir. Bu nedenle, oOrgiitleri

yonetenler insan giiclinden maksimum faydalanma yontemlerini arastirirlar.

Calisanlarin biiyikk bir kismi iglerinden, calistiklart kurumdan ve yoneticilerinden
yakinmaktadir. Aynmi sekilde ¢ogu yonetici de c¢alisanlar igin yapilan harcamalarin
artmasina kars1 performanslarinin artmadigini ve ¢alisanlarda kuruma aidiyet ve baglilik

duygularinin giderek zayifladigini séylemektedir.

Bu sekildeki karsilikli yakinmalar is ortamindaki sorunlarin varligmma isaret eder
(https://ismetbarutcugil.wordpress.com/2014/08/27/motivasyon-ve-performans/).

Sorunlarin bag gostermeye basladigi goriildiigii ya da hissedildigi anda bu duruma yol
acan sebepleri bulmak ve ortadan kaldiracak yontemleri arastirmak gerekir. Aksi

takdirde daha diizeltilmesi zor sonuglarla karsilagilmasi kaginilmazdir.

Motivasyon kavrami, birey, oOrgilit ve performansla yakindan ilgilidir. Yoneticiler
orgiitte istenen hedeflere ulagmak i¢in, bireysel performansi yiikseltmenin yollarin
aramiglardir. Bu arayis sonucunda, insan kaynaginmi orgiitiin en 6nemli aktorii olarak
goren insan kaynaklari yonetimi yaklagimini benimseyen bir siirece girilmistir. Bu
siireg, bireysel performansin artmasinda motivasyonun en oOnemli faktér oldugu
gorlisiiniin benimsenmesine ve motivasyonu etkileyen faktorlerin arastirilmasina sebep

olmustur.

2.3.1. Motivasyonun tanim ve 6nemi

Motivasyon kelimesi Latince kokenli olup, “movere”, yani “harcket ettirme,
hareketlendirme” kelimesinden gelmektedir. Motivasyonun psikolojik bir olgu olarak

degisik agilardan ele alinmis olmasi birgok taniminin yapilmasina sebep olmustur.
Asagida bu tanimlardan bazilar1 verilmistir (Alan, 2006):

o “Kigilerin belirli bir amaci gergeklestirmek i¢in kendi arzu ve istekleri ile

davranmalar1”
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e “Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarinin tatminle sonuglanacak bir is ortami
olusturarak bireyin harekete gecmesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi
stireci”

e “Bireyleri, onlarin 6zel bir tavirla hareket etmelerine, davranmalarina tevsik
eden; kendilerinden veya cevrelerinden kaynaklanan gesitli giidii ve giidiiler
toplulugu”

e “Bir hareketin yonii, siddeti ve devamlilig1 tizerine ¢abuk ve derhal yapilan etki”

e “Davranigin nasil bagladigi, siirdiirtildiigli, yonlendirildigi, durduruldugu ve tiim
bunlar siirerken organizmada mevcut olan 6znel reaksiyonlar”

e “Bir sey yapma istegidir ve yapilan fiilin bireyin ihtiyaglarini tatmin etme
yetenegi slirdiik¢e bireyde bulunur”

e “Gidiilerin etkisiyle eyleme gegme ve gergeklestirme siirecidir”.

e “Motivasyon isgoreni, beklenen nitelikte ve nicelikte gorevini yapmasi igin
etkilemek anlamindadir (Ergiil, 2005: 69). Genel bir tanimla bir veya daha fazla
insani, belirli bir amaca ya da faaliyete dogru siirekli olacak sekilde harekete

gecirmek icin yapilan ¢abalarin toplamidir.”

Motivasyonun varligi i¢in gerceklestirilmesi beklenen bir amag, basarma duygusu ve

isteginin varlig1 gerekir.

Motivasyon, insanlart belli faaliyet ve davraniglari yapmaya iten giic ve enerjidir
(http://mebk12.meb.gov.tr/meb_iys dosyalar/44/02/180816/dosyalar/2013_03/1309 360
7_motivasyon.pdf). Insan benliginde olusan zihinsel, fiziksel ve duygusal boyutlar1 olan

bir glidiilenme durumudur.

Motivasyonun kelime anlami, psikolojik anlamindan genistir; harekete gegirmek
demektir (http://kitaplar.ankara. edu.tr/dosyalar/pdf/292.pdf). Harekete gegiren ise
motivdir (giidii). Glinlimiizde insanlarin ¢ogunun istedikleri, sevdikleri ve yeteneklerine
uygun islerde ¢alistigi sdylenemez. Buna ragmen, sadece siirekli oldugunu bildigi iste

calistyor olmalar bile ¢aliganlara gliven duygusu verir.

Insanlar calistiklar kurumdan maddi ve gayrimaddi ihtiyaglarinin karsilanmasini

beklerler. Bu durum yonetici ve calisan arasinda karsilikli bir alig-veris gibidir.
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Yoneticiler, artan rekabet ortaminda sorumlu olduklar1 6rgiitiin hedeflerine ulagsmasi
icin elindeki kaynaklari etkin ve verimli kullanmay1 ister. En 6nemli kaynak olan insan
giicinden maksimum fayda saglamak icin, ¢alisanin performansini olumlu ya da
olumsuz etkileyen unsurlar1 bilmek zorundadir. Bu demek degildir ki, yoneticinin

calisanin tiim ihtiyaclarini karsilamasi gerekir.

Calisanin tcret, teknoloji, kirtasiye, 1sitnma vb. maddi ihtiyaclar1 yaninda ¢aligmasinin
takdir edilmesi, kendisini Orgiite ait hissetmesi, karar siireclerine katilmasi, dolayisiyla

fikirlerine deger verildigini gérmesi de karsilanmasi beklenen ihtiyaglardandir.

Bu ihtiyaglar1 karsilandig1 dlgiide, motivasyonu artacak olan ¢alisanin performansi da
yiikselecektir. Ancak, bazi durumlarda calisgan motivasyonu yonetici tarafindan
giderilen ihtiyaglarla ilgili olmayabilir. Ailevi problemler veya saglik sorunlari bunlara

ornek verilebilir.

2.3.2. Motivasyonu etkileyen faktorler

Motivasyon calisanin davranislart agisindan psikolojik bir durumdur. Ruh halini olumlu
ya da olumsuz etkileyen faktorler kisinin motivasyonuna yansiyarak davraniglarini ve

performansini etkiler.
Motivasyonu etkileyen faktorlert;

e Bireysel faktorler
e Orgiitsel faktorler
e Sosyal ve ¢evresel faktorler

olarak {i¢ baglik altinda toplayabiliriz.
2.3.2.1. Bireysel faktorler

Kisilerin motivasyonlarini etkileyen giidiilerdir (Inceoglu, 1985). Giidiiler, kisileri kendi
arzu, istek ve ihtiyaglar1 dogrultusunda harekete gegirir. Her ne kadar dis etkenler kisiyi
etkilese ve yonlendirse de kisinin kendi ihtiyaglari da onun arzularini, hedeflerini ve

davranislarini etkilemektedir.
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Insan davranislarini belli bir amaca ydnelten veya o amagctan uzaklastiran itici bir giic
vardir. Bu glic amaca yaklastirtyorsa olumlu, uzaklastirtyorsa olumsuz olarak

tanimlanir.

Insanlarin tatmin etmek istedikleri cesitli ihtiyaglar1 vardir ve bu ihtiyaglar1 tatmin
etmek i¢in de gesitli yollar deneyebilirler. Ayni istek cesitli amaglara yonelmis olarak
gortilebilir. Kisinin ayni1 ihtiyaci tatmin etmek i¢in degisik yollardan hangisini segecegi
konusunda cesitli faktorler etkili olur. Bu faktorlerin en 6nemlileri bireysel ve gevresel
faktorlerdir. Kisinin kendisiyle veya g¢evresiyle ilgili etkenler bu se¢imi yapmasinda
etkili olurlar. Secime etki edecek kendisiyle ilgili faktorler fiziki yapisi, saglik durumu,
zekasi, kisiligi vb.dir. Cevresel faktorler arasinda da aile ve sosyal ¢evresi ile bulundugu

fiziki ortam, sosyo-ekonomik ve kiiltiirel ortamlar yer alir.

“Goriilmektedir ki davraniglar bir yandan insanin bireysel olarak gereksinim ve
giidiilerinin, O6grenme siirecinin, kisiliginin, algilamalarinin, tutum ve ihtiyaglarinin
etkisiyle, 6te yandan kisinin iiyesi olarak bulundugu toplumda kiiltiir, sosyal sinif,
referans grubu ve aile gibi sosyo-kiiltiirel faktdrlerin etkileri ile ortaya cikar “(inceoglu,
1985).

Intiyaglar

Insanlar yasamlarmi siirdiirebilmek icin fiziksel ve duygusal dengelerini korumak
zorundadirlar. Ihtiyaglar bu duygular iizerinde olumsuz etkiler yaratir. Ihtiyaglarm
yarattig1 yoksunluk hissini gidermek i¢in bu ihtiyaglarin tatmin edilmesi gerekir. Ancak
ihtiya¢ kavramu, istek kavram ile karisabilir. Isteklerimizin her zaman karsilanmasina
gerek yoktur ancak yasamimizdaki dengenin siirmesi igin ihtiyaglarimizin mutlaka

karsilanmas1 gerekmektedir.
Ihtiyaglar1 su sekilde smiflandirabiliriz:

e Fizyolojik Ihtiyaglar

e Giivenlik Ihtiyaci

e Sosyal ihtiyaglar

e Psikolojik /Duygusal Ihtiyaglar
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Insanlar1 harekete gegiren en 6nemli sebep ihtiyaglarmni tatmin etme zorunlulugudur. Bu
da giidiiler sayesinde olur (Alan, 2006). Giidiiler igsel ya da dissal olabilir; diirtii veya

i¢cgiidii seklinde dogustan olabilecekleri gibi sonradan da kazanilabilirler.

Motivasyon konusunda en ¢ok bilinen ve diinyada en yaygm sekilde taninan
yaklagimlardan biri Abraham H. Maslow’un “Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi”dir. Bu
teoriye gore insanin dogusundan itibaren gelen belli ihtiyaglar1 vardir. Maslow’a gore

ihtiyaclar:
1. Fizyolojik ihtiyaglar (nefes, besin, su, cinsellik, uyku, denge, bosaltim)
2. Giivenlik ihtiyaci (viicut, ig, kaynak, etik, aile, saglik, miilkiyet giivenligi)
3. Ait olma, sevgi, sevecenlik ihtiyaci (arkadaslik, aile, cinsel yakinlik)

4.Sayginlik ihtiyact (kendine saygi, giiven, basari, digerlerinin saygisi, baskalarina

saygl)

5. Kendini gergeklestirme ihtiyaci (erdem, yaraticilik, dogallik, problem ¢dzme,

Onyargisiz olma, gerceklerin kabulii)

seklinde siralanmigtir

Bu ihtiyaglar zamanla kisinin davramiglarinda etkili ve belirleyici olur. Maslow
ithtiyaglar1 kendi i¢inde gruplandirarak bir siraya koymustur. Birinci siradaki ihtiyag
giderilmeden ikincisine gegilmez. Thtiyaglar tatmin edilinceye kadar insan davranislarini
etkilemeyi siirdiirecektir. Thtiyaclar tatmin edildikce hiyerarsik gruplar arasindaki gecis
otomatik olarak ilerleyecektir. Bu hiyerarsiye gore, alt kademede bulunan ihtiyaglar
karsilanmadan, tist kademedeki ihtiyaglarin bireyin davranigini yonlendirmesi soz

konusu olamaz. Tatmin edilmis ihtiyag¢larin ise bireyin davranisi iizerinde etkisi kalmaz.
Maslow’un yaklasimindaki temel varsayimlar su sekildedir (Alan, 2006):

1. “Ihtiyaglar davranisi dogurur, yénlendirir ve siirmesini saglar.”

2. “Ihtiyaglar hiyerarsik yapidadir.”
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3. “Alt seviyedeki ihtiyag karsilanmadan, {iist seviyedeki ihtiyacin insanin
davranislarini etkilemesi diigiiniilemez.”

4. “Karsilanmis bir ihtiya¢ davranislar etkileyemez.”

Beklentiler

Insan siirekli gelisen, dgrenen ve degisebilen bir varliktir. Kisinin biiyiime siirecinde
aligkanliklar1 ve hayata bakis agis1 degisecegi gibi beklentileri de degisir. Sosyal bir

varlik olan insan ¢alistig1 siirece beklentileri de devam eder.

Birey istedigi tatmin diizeyine ulastiginda, kendisine yeni hedefler belirler. Hedef bir
konuda basarili olmaksa ve istenen basariya ulagilmissa, bu defa yeni bir basar1 diizeyi
belirler ve buna bagl olarak da beklenti diizeyi degisir. Beklenti diizeyindeki yiikselme
degisme basariy1 da etkiler. Kisi bu sekilde kendisini siirekli yenileyerek ve gelistirerek
ilerler (http://kitaplar.ankara.edu.tr/dosyalar/pdf/292.pdf).

Bu durum bireyin kendisine saygi duymasini da beraberinde getirir. Bireyin kendisine
saygisi, onun idealleri ve hedefleri ile bunlar1 gerg¢eklestirme iliskisinden dogan sonugla
ilgilidir. Gittikge artan beklenti diizeyinin ger¢eklesmesi kisinin basar1 duygusu yaninda
kendisini takdir etme ve saygi duymasinda etkili olur. Ayn1 zamanda bu durum kisinin

takdir edilme isteginin de gostergesidir.

Kendini takdir etme ve saygi duyma gibi duygular ayni zamanda birer motivasyon

kaynagidir. (http://Kitaplar.ankara.edu.tr/dosyalar/pdf/292.pdf).

Kisilerin ailesi, galistig1 ¢evre, iginde bulundugu sosyal gruplar gibi gevresel ve sosyal
faktorler beklentilerinin degismesine ve artmasina sebep olur. Ulasilan beklenti
diizeyinde yeni hedefler ortaya ¢ikar. Motive edilen bireyin beklentileri karsilandikca

yeni beklenti hedeflerine ulagmak i¢in performansi da artacaktir.
Yas, cinsiyet ve egitim diizeyi

Yas, cinsiyet ve egitim diizeyi gibi bireysel faktorler motivasyonu yakindan etkiler.
Farkli yas gruplarinda, bilgi ve tecriibe birikimleri farkli olacagindan, beklentiler

motivasyon ihtiyaci da farkli olacaktir.
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Ozellikle galisma hayatina yeni baslayanlar, kendilerini ispatlamak bilgi, beceri ve
yeteneklerini gostermek isterler. Bu gruptaki calisanlar ¢ogunlukla kendi kendilerini

motive ederler.
Kisilik, zeka ve yetenek

Insanlar kisilik, zeka ve yetenekleri bakimindan birbirlerinden farklidir. Biri i¢in énemli
ve etkili olan motive edici unsur digeri i¢in ayn1 6nem ve etkiye sahip olamayabilir. Is
disiplini, sorumluluk bilinci, planli ¢alisma gibi kisilik 6zellikleri basarida etkili olan

unsurlardir.

Kisinin zeka ve algi diizeyi ile yetenekleri basari diizeyini belirler. Algi diizeyleri
yiiksek kisilerin 6grenme siireci hizli oldugundan daha ¢abuk ve kolay motive olurlar
(Bayindir, http://www.kigem.com/isletmelerde-motivasyon.html). Insanda bir takim
gizli gii¢ ve yeteneklerin bulundugu bir gergektir. Bir insanin tam anlamiyla basarili ve
verimli olabilmesi o gizli gli¢lerin ortaya ¢ikmasina bagli olabilir. Anlasilacag {izere

performans ve basari i¢in motivasyon tek basina etkili ve yeterli degildir.
Motivasyonu olumsuz etkileyen bireysel faktorler

Bireysel faktorlerden motivasyonu olumsuz etkileyenler psikolojik, bedensel ve
cevreyle ilgili faktorler olarak {i¢ gruba ayrilabilir (http://mebk12.meb.gov.tr
/meb_iys_dosyalar/44/02/180816/dosyalar/2013_03/13093607_motivasyon.pdf).

1. Psikolojik faktorler

o Isteksizlik
e Kendine asir1 giiven
e Basaramama korkusu

e Zihnin siirekli baska seylerle mesgul olmasi

2. Bedensel Faktorler

e Kotii beslenme aliskanliklari

e Asirt aglik, asir1 tokluk
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e Asiri yorgunluk
e Uykusuzluk

3. Cevreyle ilgili faktorler

e Giiriiltii (telefon, trafik, miizik vb.)

e Yetersiz aydinlatma

e Sabit yerde calisma aligkanlhiginin olmayist (yatarak ¢alisma, koltukta
oturarak ders ¢alisma vb.)

e “Hayir” diyememe

e Sabirli olamama

e Takintilar

2.3.2.2. Orgiitsel faktorler

Insan kaynagi orgiitlerin en 6nemli sermayesidir. Bu nedenle insan kaynaginin motive

edilmesi orgiit agisindan onemlidir.

Orgiit, genel anlami ile gérevler, ayricaliklar ve sorumluluklari resmen belirleyen ve
dagitan, boylece bir grubun etkinliklerinin nasil yiiriitiilecegini agiklayan kurallar ve

hedefler diizeni olarak tanimlanabilir.

“Orgiitlerde motivasyonun saglanmas1 ve calisanlarin orgiit amaclar1 dogrultusunda
hareket etmeleri igin ¢cok sayida tesvik edici ara¢ kullanilmaktadir (Oriicii ve Kanbur,
2008: 85-97). Beseri unsur olan insanin istek ve ihtiyaglarinin her zaman ve her yerde
herkesle ayni1 olmayacagi diisiiniiliirse motivasyonu tesvik edici bu araglarin da kisilere
gore degisecegi sdylenebilir. Diger bir ifadeyle, bir ¢alisan i¢in 6nemli olan motivasyon

faktori digeri igin 6nemli olmayabilir.”

Bununla birlikte orgiitiin {icret politikasi, kariyer olanaklari, ¢alisma kosullari, adil is
dagilimi ve is tamimimin yapilmis olmasi, is giivencesi, iletisim, basart ddiillendirme
sistemi, yoOneticilerin bilgi diizeyi gibi faktorler tiim c¢alisanlar i¢in motivasyonu

etkileyen onemli faktorlerdir.
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Motivasyonu etkileyen orgiitsel faktorlerin baslicalarina asagida yer verilmistir.
Isin genel goriiniimii

Bir iggorenin isi ile 6zdeslesmesine ortam hazirlayarak kendini ise vermesini saglamak
gerekmektedir. Isgdren boylesine kendini ise verdiginde, isin tiim gereklerini,
gosterebildigi en yliksek ¢abayla yapmaya ¢aligmakta, verimini artirmaktadir. Verimini
artirdik¢a kendine giiven ve dz-saygisi da artmaktadir. Isgorenin isine sarilabilmesi igin

baz1 kosullarin yerine getirilmesi gerekmektedir.

Isgorenin yaptig1 is meslegine, ilgilerine, kisiligine uygun olmalidir.
Isgorenin isine giidiilenmesine, isine kendini vermesine ortam hazirlanmalidir.
Isgorenin isi bagimsiz olmalidir. Basarisinin sonucunu gorebilmelidir.

Isgorenin basarma giidiisiiniin olmas1 gerekmektedir.

ok~ W DN

Isgoren, 6niine konulan amagclar1 gerceklestirebilecegine inanmalidir.

Isgoren gerceklestiremeyecegi amaglar igin goniillii olarak kosmaz (Ergiil, 2005: 69).
Yukarida sayilan kosullar, ancak yiiksek diizeyde meslek adamlarinin ¢alistigi, birlikei
yonetimin uygulandig1 orgiitlerde olabilir. Tekdiize islerin bulundugu diisiik diizeyde

yeterlik isteyen islerde isgorenin kendini ise sarmasi zor olabilmektedir.
Isin fiziki yapisi ve calisma sartlari

Fiziksel ortamin insan psikolojisi lizerinde etkisi biiyiiktiir. Calisanin isyerinde kendisini
huzurlu ve giivende hissetmesi 6nemlidir. Fiziksel ortami etkileyen soguk-sicak hava,
aydinlatma, 1sitma, fiziksel donanim, engellilere uygun tertibat vb. calisanin is yerine

sevkle gelmesini saglayacaktir.
Isin zorluk derecesi

Yoneticiler, ¢alisanlarin bilgi, tecriibe yeteneklerine goére gorev dagilimi yapmali,
yetersiz oldugunu diislindiigii calisan1 her goreve hazir hale getirmek icin egitim
vermelidir. Is tanimi belirlerken calisanin egitim, kisilik, yetenek ve bedensel saglik
durumuna dikkat etmelidir. Sevdigi iste basarili olan ¢alisan isin zor oldugunu

diisiinmez.
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Ucret (ekonomik faktér)

Performans, tiicret ve motivasyon Orgiit ve c¢alisan icin birbirinden ayrilmaz
kavramlardir. Ucret konusu ekonomik ve sosyal kalkinmasini gergeklestirememis
toplumlarda cok etkili bir motivasyon unsurudur (Bayindr,

http://www.kigem.com/isletmelerde-motivasyon.html).

En azindan c¢alisanlarin asgari sartlarda yasamlarini idame ettirebilecekleri bir iicret
sistemi uygulanmalidir. Calistigi kurumda bu imkani elde edemeyen ve baskalarinin
destegine ihtiyag duyan insanda mutluluk ve motivasyondan séz etmek miimkiin
degildir. Tiim isveren ve yoneticiler bunu unutmadan hareket etmek durumundadirlar.
Yaptigr isin karsiligint maddi ya da manevi alamadigma inanan bir is goren yarin

yapacagini bugiinkiinden daha iyi yapmaya ¢alismayacaktir.

Ucret, prim, zam, maddi 6diil ve fazla ¢alisma karsili§1 6denen mesai iicretleri ¢alisani
motive eden Onemli ekonomik faktorlerdir. “Ekonomik araglarin calisanlarin
motivasyonu iizerindeki etkisi toplumsal diizeyden de etkilenebilir (Oriicii ve Kanbur,
2008: 85-97). Bu konuda yapilan bir arastirmada; bati {ilkelerinin birgogu ile
karsilastirildiginda bir motivasyon unsuru olan paranin Japon isgisi i¢in ¢ok daha az
Onem tastyan bir ara¢ oldugu ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte arastirmada, {icretin
insan1 O0zendirmedeki etkin roliine karsin Japon calisaninin motivasyonunun uyum,
giiven, grubun, orgiitiin ve ulusun amaglarina kendini adama, goreve baglilik, onurunu
kaybetme, aidiyet duygusu ve benzeri toplumsal deger yargilarina dayandirildig:

belirtilmektedir.”

“Yoneticiler ddiilleri performansa gore dagitmalidirlar. Odiiliin etkisini arttirmak igin
her firsatta bunun goriiniirliiglinii artirmalidir (Ergiil, 2005: 69). Bunun igin odiilleri bir
sir olmaktan ¢ikarmak amaciyla, agik bir sekilde herkesin iicretinden séz etmek,
performans Odiillerini duyurmak, yillik maag artiglarini tiim yila yaymak yerine pesin

O0demek gerekir.”
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Terfi olanaklar

Calisanlar, emeklerinin karsilig1 oncelikle iicret olarak almak isterler. Ancak bu beklenti
diizeyine eristiklerinde, yeni hedefler belirlerler. Ucret artisim1 saglayan Onemli

faktorlerden biri de terfi sistemidir.

Basaril1 bir ¢alisan, ¢alismalariin karsiliginda orgiitte gelebilecegi kariyer noktalarini
bilmelidir. Ne kadar motive edilirse edilsin bulundugu noktadan ileriye gidemeyecegini

diisiinen kisinin performansi diiser.

Parasal odiiller terfinin beraberinde getirdigi, paraya dayali olmayan statiiyle ilgili bir
konudur. Kisilere yiikselme olanaklarinin taninmast hem kisiler arasinda giiven
duygusunu gelistirerek katilimi ve yetki almay1 kolaylastirmakta hem de motivasyonu

arttirarak yliksek performans i¢in bir tesvik aract olmaktadir.

Takdir

Calismalarin goriiliip basarilarin takdir edildigi gormek, psikolojik bir ihtiyagtir.
Insanlar yaptiklar: islerden dolayr takdir edilip, toplumda saygi gormek ister. Kisiler
icin basarmin takdir edilmesi ticretten daha 6nemli bir motivasyon aracidir ve calisan

hangi mevkide olursa olsun buna ihtiya¢ duyar.

Yiiksek performans saglamak ic¢in 1yi performansin goriliip, takdir edilip
odiillendirilmesi ¢ok onemlidir (Ergiil, 2005: 69). Insanlar, c¢alismalarinin ve
basarilarinin takdir edildigini gordiikce motive olurlar ve zor gorevleri severler. Bu
yiizden yoneticilerin ¢alisanlar1 iyi gozlemlemeleri basarili performans gosterenleri
takdir edip ddiillendirmeleri 6nemlidir. Caligmalarinin karsiligini saygi gérme, degerli
bulunma ve sosyal statiisiinde yilikselme goren personel daha gayretli bir sekilde

calisacaktir.
Yonetim bicimi

Her insanin kisilik ve egitim diizeyleri farklidir. Bu nedenle motivasyon araci olarak tek
tip bir giidiileme s6z konusu olamaz. Iyi bir ydnetici ¢alisaninin kisilik 6zelliklerini,
yeteneklerini, potansiyelini ve beklentilerini iyi bilmek zorundadir. Ancak bu sekilde

calisan1 motive edecek giidiileri tespit eder ve motivasyonu saglar.
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“Bir oOrgiitte ihtiyaclar dizisi ve motivasyon amagclarinin tatmin saglama dereceleri diger
bir 6rgiitiin aynisi olamaz (Ergiil, 2005: 67-79). Ciinkii insanlar arasindaki kisisel farklar
bu farklilia sebep olmaktadir. O halde sOyle diyebiliriz ki; bir isgérene veya
isgorenlere uygulanan motivasyon teknigi, bagka bir iggoéren veya isgorenler igin gecerli
olmayabilir. Onun i¢in bir orgiitte iyi bir idareci olan bir birey, baska bir orgiitte iyi bir
idareci olmayabilir. Fakat 6nemli bir husus da insanlarin nasil ve hangi sartlarda
giidiilendiginin bilinmesidir. Ayrica bu giidiilenme tekniklerinin yararli ve sakincali

yonlerini iyi tespit etmek gerekmektedir.”
I;v tanimi

Bir i tanmimi, isin icerigini tam olarak yansitma derecesine gore gecerlidir

(http://notoku.com/is-tanimlarinin-ve-is-gereklerinin-hazirlanmasi/#ixzz3iPfwDIgKk).

Is tammlar1 eksik ya da aldatici olursa, is gerekleri de eksik olarak saptanir ve buna
bagli olarak uygun niteliklere sahip olmayan adaylar ise alinir. Ayrica yetersiz is tanimi,
personelin stlenecegi sorumluluklart kavramasini giiglestirir. Bunun igin bir is
taniminin yapildig: andaki isin icerigini gerekli ayrintilartyla agiklamalidir. Is taniminda
yer alan gorevler Oonemlerine gore siralanmalidir. Bu durum, is i¢in gerekli olan
yeterliliklerin dogru tanimlanmasina yardim eder. Her is i¢in ayri1 ayri tanimlama
yapilmalidir. Bazen sikici gelse de, birbirine ¢cok benzer islerin bile tek tek tanimlanmasi

gerekir. Is tanimi1 kisaca yazilmali, spesifik olmali ve is gereklerini icermelidir.

[s tammlar is analizleri sonucunda ortaya ¢ikan yazili bir belgedir (Can, 2010). Bu
bakimdan, is tamimlari, is analizi konusunun ayrilmaz bir pargasidir. Isletmelerde ifa
edilen her i, amaca gore ayr1 ayr1 incelendikten sonra, belirlenen 6zellikler veya elde
edilen veriler, sistematik bir bigimde bir araya getirilerek belirli formlar lizerinde yazili
olarak gosterilmesi islemi is tanimidir. Burada ortaya konulmak istenen amag, is

ozelliklerini belirtmektir.

Calisanin ozelliklerine ile isin niteligi arasinda uyumun olmasi, 1§ tanimina uygun
kisilerin dogru konumlandirilmast yoneticilerin dikkat etmesi gereken Onemli
konulardan biridir. Insanlar 6zellikle egitim aldiklar1 konularla ilgili isleri yapmak

isterler. Yapacaklar islerin sinirlarinin ¢izilmesi, orgiitiin ¢alisandan beklentisini net
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olarak ortaya koymaya yarar. Bu sayede calisan da kendisinden bekleneni bilir ve

basarili olmak i¢in ¢aba harcar.
2.3.2.3. Sosyal ve gevresel faktorler

Kisinin i¢inde yasadigi is ve sosyal ¢evresi, davranislarinda ve beklentilerinde etkilidir.

Cevresel ve sosyal faktorler insan davranisini yonlendiren giidiileri harekete gecirir.

Cevresi tarafindan begenilme ve saygi goérme ihtiyaci karsilanan kisinin motivasyonu
artar. Bunun disinda ulasim, yogun trafik, giiriiltii ve hava kirliligi gibi stres yaratan
cevresel faktorler de kisinin motivasyonu olumsuz etkiler. Ancak, orgiitiin ¢evresel
faktore etkisi yoktur. Sadece gevresel faktorlerin degisken olabilecegi diisiiniilerek

calisan motivasyonu tizerindeki etkileri kontrol edilebilir.

“Is tatmininin toplumsal sartlardan etkilendigi saptanmistir (Akbal, 2010). Buna gore
kotii toplum sartlarinin is tatminini azaltirken, iyi toplum sartlarinin arttiracagi
diisiiniiliirse de gercek daha farklidir. Isgdren kendi is sartlarini toplum is sartlar ile
mukayese etmektedir. Mukayese sonucunda kendi is sartlar1 diisiik ve toplum is sartlar
da diisiik ise bu durum is tatminini yiikseltir. Kisacasi iki deger sistemi arasindaki fark
azaldikga, is tatmini artmaktadir, ¢linkii isgorenler kendilerini nispi olarak iyi durumda

addederler.”
2.4. Motivasyonun Olumlu Sonuclari

Insan kaynaklar1 yonetiminin onemi giin gectikge artmaktadir. Bunun sebebi ise
ekonomideki rekabettir. Insan kaynagini orgiitiin amaglart dogrultusunda verimli
caligmaya iten motivasyondur. Bireysel ve orgiitsel basarida biiyiik etki ve dneme sahip

olan motivasyonun olumlu sonuglarini 6rgiit ve ¢alisan acisindan degerlendirebiliriz.

2.4.1. Motivasyonun orgiit acisindan olumlu sonuclar:

Etkin bir orgiit yapisi, bilgili ve tecriibeli yoneticiler, teknik donanim ve fiziksel ortami
istenen diizeyde olmasina ragmen, bazen beklenen verim yakalanamaz. Bu durum

bir¢ok orgiitiin sorunudur.
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Yoneticiler bunun nedenini arastirdiklarinda, calisanlarin motivasyonundaki azalmayi
rahatlikla gorebilirler. Cilinkii isler zamanla monotonlagsmaya baslar ve calisanlari
motive edecek giidiiler azalir. Bu durumda insanlarin heyecani ve ise olan ilgi ve

istekleri da kaybolmaya baslar.

Motivasyon aslen icten gelir. Yoneticiler, calisanlarin motivasyonlarini koruma ve orgiit
enerjisini siirdiirme ya da yeniden olusturma konusunda tesvik edebilirler. Eger yonetici
Orglit amaglar1 konusunda coskulu davranirsa, c¢alisanlar da ayni bigcimde karsilik
verecektir. Burada dikkat edilmesi gereken diger konu yoneticilerin ¢alisanlara bir
seyler yaptirmak icin otoriter emirler vermemesidir. YOneticiler yon gosterici,
calisanlara problemlerini ¢ozmeleri yoniinde cesaret verici olmalidir. Calisanlarin,

calismalarinin sorumlulugunu iistlenmelerine izin vermelidir.

Motivasyon, kisilerin istedikleri doyumu elde etmeleri yoniinde tesvikle olusur (Yilmaz,
2006). Burada zor olan insanlarin ne istedigini ve ¢abalarinin karsiligina nasil bir deger
bigildiginin bilinmesidir. Insanlar, cabalarinin karsiligma ne kadar yiiksek deger
bigilirse o kadar da ellerinden geleni yapma konusunda gayret gostereceklerdir.

Motivasyonun yiiksek olmas1 verimi de dogrudan arttirabilir.

Motivasyonun en onemli sonucu, yapilacak ise karsi ilgili ve istekli olunmasinin
saglanmasidir. Yeterli ilgi ve istege sahip olan kisi oOrgiit ama¢ ve hedefleri

dogrultusunda basarili olmak i¢in daha fazla performans gosterecektir.

Insan dogas1 geregi 6grenmeye meraklidir. Ancak 6grenme istegi bulunmasina ragmen
bunu engelleyen bir takim faktorler olabilir. Yoneticilerin bu olumsuz faktorleri ortadan
kaldirmaya yonelik planlamalar yapmasi, calisanin motivasyonunu ve performansini

artirir. Gizli kalmis potansiyelin ve yeteneklerin ortaya ¢ikmasini saglar.

2.4.2. Motivasyonun ¢ahisanlar agisindan olumlu sonuglari

Motivasyonu yliksek olan ¢alisanlarin performanslar1 da artacak ve yaptig1 iste basarili
olacaktir. Bunun sonucunda elde edecegi memnuniyet aile, is ve sosyal hayatina da

yansiyacaktir.

Motivasyonun calisanlar agisindan hayattan keyif alma, basar1 ve kendine giivenin

artmasi ile yiliksek performans gibi olumlu sonuglar1 agsagida kisaca agiklanmastir.

42



Hayattan keyif alma

Insan hayatini etkileyen en 6nemli faktorlerden ikisi ailesi ve isidir. Aile ve is ortaminda
memnuniyeti ve tatmini yasayan kisi hayatinda da mutludur. Yasamdan keyif alir. Her

iki unsur da birbirini etkiler.

Bu nedenle, insanlar is hayatlarinda ne kadar yiiksek motivasyona sahip olurlarsa aile

eve sosyal hayatlarinda da o derece mutlu olurlar (Akbal, 2010).

Bagari ve kendine giivenin artmasi

Motivasyon ve bagari arasinda siki bir bag vardir. Motivasyonu artan kisi daha verimli
ve istekli calisacak ve basarili olacaktir. Basarinin ddiillendirilmesi de motivasyonu

artiracak ve dongii sayesinde kisinin kendine giliveni de artacaktir.

Yiiksek Performans

Orgiitlerin temel amaci etkinligi ve verimliligi artirmaktir (Tunger, 2013: 104). Bunu
basarmak isteyen orgiitlerin dncelikle bireylerin motivasyon ve performans diizeylerini

artirmalar gerekir.
2.5. Motivasyon Eksikliginin Sonuclari

Insanlar1 belli bir davranista bulunmak iizere harekete gegiren itici giicler giidiilerdir.
Bireysel, orgilitsel ve ¢evresel faktorlerin olumsuz etkileriyle zamanla giidiilerde azalma

ve kiside motivasyon eksikligi yasanir.

2.5.1. Motivasyon eksikliginin orgiit acisindan sonuclari

Orgiitlerde etkili motivasyonun yerini higbir sey tutamaz (Yilmaz, 2006). Ne yeni
diizenlemeler, ne yeni kaynaklar, ne teknolojik yenilikler ne de programlarin
diizenlenmesi, Orgiit icin calisan isgdrenlerin davraniglarina enerji veremiyor ve
davraniglarint  sekillendiremiyorsa  Orgiitiin =~ performansint  anlamli  sekilde
degistiremezler. Orgiitler, sahip olduklar1 tiim maddi ve insan kaynaklarmi, &rgiitiin
hedeflerine ulagsmasi i¢in kullanirlar. Ancak bir 6rgiitiin, elinde bulundurdugu maddi
kaynaklarmin kalitesi, orgiitiin hedeflerine ulagsmasi i¢in gerekli ancak yeterli degildir.

Maddi kaynaklarin yanm sira insan kaynaklarinin da orgiitiin hedefleri dogrultusunda
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yonlendirilmesi gerekmektedir. Orgiit ydneticileri, motivasyonun, drgiit performansinin

onemli belirleyicilerinden biri oldugunu kabul etmelidirler.

Kotii performansin temel nedenlerinden biri de yetersiz motivasyondur (Yilmaz, 2006).
Calisan bir kisinin basarili olabilmesi i¢in basar1 dogrultusunda motivasyona
gereksinimi vardir. Ancak dikkat edilmesi gereken konu, basar1 ve yiiksek performans
icin sadece motivasyonun yeterli olmamasidir. Zekd ve ilgili yeteneklerin yeterli
seviyede olmadig1 bir ¢alisan1 ne kadar motive ederseniz edin performansinda ayni

derecede artis saglanamayacaktir.

2.5.2. Motivasyon eksikliginin ¢calisanlar agisindan sonuglari
Motivasyon ve is tatmininde azalma, kisinin ise ge¢ gelmesi, isten ayrilma istegi,
bedensel ve ruhsal saglik sorunlari, stres, orgiitsel baglilikta azalma ve performansin

diismesi gibi bir¢ok olumsuz sonuglara neden olur.

Stres ve Diger Saglik Sorunlart

Mutsuz bir ortamda calisan kisinin stres ve saglik sorunlari yasamasi muhtemeldir.
Motivasyon eksikligi basli basina memnuniyetsizlik sebebidir. Bu durum kisilik ve

cevresel faktorlerin de etkisiyle ¢alisanin depresyon yasamasina dahi sebep olabilir.

Performans: azalan isgérenin fiziksel hareketleri de yavaglar. Efor distikligi,

mutsuzluk, sigara kullaniminda artis gibi sagligin1 olumsuz etkileyen faktorler artar.

Ise devamsizlik ve ise ge¢ gelme

Gerek yonetimden kaynakli, gerekse cevresel faktorlerin etkisiyle motivasyonu
kaybolan isgoren ise gelmek istemez veya ge¢ gelmeye baslar. Yiirlylisii degisir, is
arkadaglariyla iligkisi zayiflar. Motivasyon ve ise devamsizlik arasinda ters oranti

vardir.

Orgiitsel baghlikta azalma

Bagliligi, is gorenin, goniilli olarak orgiitte kalmayi ve is vereni igin ¢alismaya devam
etmeyi istemesi olarak tanimlamak miimkiindiir (Romzek, 1989; Porte vd., 1974, alt.
Mcneese-Smith, 1999: 246). Bu baglamda Meyer ve Allen (1991) baglilig: ii¢ bilesenle

aciklamaktadir: Duygusal (affective commitment), Siirekli (continuance commitment)

44



ve Kuralci (normative commitment) baglilik, duygusal baglilik, is gorenlerin Orgiitle
olan iliskilerini, deger yargilari ve amaclar1 temel alarak diigiinmeleridir. Bir bagka
deyisle; is gorenlerin amaglar1 Orgiitiin amaglariyla ne kadar oOrtiisiirse, is goren orgiitte
kalmay1 o kadar ister. Sonug olarak, duygusal baglilig1 yliksek olan is gorenler orgiitte
kendi istedikleri i¢in kalmaya devam ederler. Siirekli baglilikta ise is goren maddi
unsurlart diisiinerek bir karar verir. Yani bu durumda siirekli baglilig1 yiliksek olan is
gorenler oOrgiitte kalmak zorunda olduklar1 i¢in kalmaktadirlar. Kuralc1 baglilik, is
gorenin Orgiitte kalmay1 istemesini sadakat, gorev bilinci ve etik degerlere
baglamaktadir. Yani bu tip baglilig1 yiiksek olan ig gorenler orgiitte zorunluluk oldugu

icin kalirlar.

Baglilik ve motivasyon arasinda dogru oranti vardir ve bircok olumsuz sonuglari

ortadan kaldirir (Akbal, 2010).

Diigiik performans

Orgiit ve bireysel performansin artmasinda oldugu gibi diismesinde de motivasyonun
etkisi biiyiiktiir. Performans ve motivasyon arasinda pozitif bir iliski vardir. Kisilerin
motivasyonlarindaki azalma ise karsi ilgi ve isteklerini azaltacak ve performansinin

diismesine neden olacaktir.
2.6. Performans Degerlendirme ve Motivasyon Iligkisi

Motivasyon, yonetimin temel islevlerinden birisi belki de en dnemlisidir (Can, 2010).
Orgiitler performansi arttirmak ve basarili olmak icin birtakim motivasyon yéntemleri
kullanmaktadirlar. Isgorenler hem igsel hem de digsal motive edici faktorlerle
giidiilenebilirler. Orgiit yoneticileri, isgdérenleri motive eden faktdrleri belirlemeli ve

bunlar1 ise kosmalidir. Motivasyonun yiiksek olmasi verimi de dogrudan arttirabilir

Yoneticiler odiilleri performansa gore dagitmalidirlar (Ergiil, 2005: 67-79). Odiiliin
gorliniirliigiiniin calisanlara her firsatta hatirlatilmasi onun etkisini de artiracaktir.
Odiillendirme galisanin performans ve motivasyonunu artiran bir uygulama oldugundan
bir sir gibi gizlenmesine gerek yoktur. Aksine, bu konuyu sir olmaktan ¢ikarmak,
odiilleri agiklamak, maddi ddiillerin ticretlere ne sekilde yansidigindan bahsetmek, diger

performans ddiillerini agiklamak ve yillik maas artiglarin1 pesin 6demek etkili olacaktir.
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Calisanlarin islerini istekli, etkili ve verimli yapmalarmi saglayan en Onemli etken
motivasyondur. Motivasyon, kiside var olan yetenegin ortaya ¢ikmasina ve isini istekle
yapmasina yarayan itici bir giictiir ve sonugta kisinin performansini yansitir.
(http://asosindex.com/journal-article-fulltext?id=1834&part=1). Elbetteki motivasyonun
tek basma etkili olmasi beklenemez. Kisinin sahip oldugu bireysel o6zellikleri,
yetenekleri ve c¢alisma ortami da motivasyon kadar etkili, hatta motivasyonu da
etkileyen faktorlerdir. Bu unsurlarin varligi ya da yoklugunun performansla aralarinda
pozitif iliski bulunmaktadir. Orgiitte calisanlarin bireysel farkliliklarin gdz oniine
alimmasi, ulasilabilir  hedeflerin  belirlenmesi, 6diillerin  bireysellestirilmesi,
performansin ddiillendirilmesi gibi motivasyon uygulamalar1 orgiitte ne kadar basarili

diizenlenirse calisanlarin performansi da o kadar yiiksek olacaktir.

Canman (2000) da performans yoOnetimi siirecinin personele saglayacagi yararlar
aciklarken, performans degerlendirmenin motivasyon iizerinde dogrudan etki yarattigini
belirtmektedir  (http://asosindex.com/journal-article-fulltext?id=1834&part=1).  Bu
bulgulardan hareketle performans degerlendirme ve motivasyonun birbiriyle iliskisi
olan iki dnemli kavram oldugu sdylenebilir. Motivasyonun temelinde gereksinimlerin
karsilanmasi yatmaktadir (Hanks, 1999). Bu ac¢idan bakildiginda ¢alisanlart motive
etmek i¢in calisma ortaminin ekonomik, toplumsal ve bireysel pek cok gereksinimi
karsilayacak sekilde donatilmasi gerektiginden, uygun motivasyon modelinin duruma
ve kosullara gore belirlenmesi dnem tagimaktadir. Motivasyon ig¢in kisisel, orglitsel,
sektorel ve ulusal degiskenler goz ontline alinip irdelenmesi gereken bir siire¢ oldugu
sOylenebilir. Performans degerleme silirecinin motive edici bir rol oynayabilmesi ig¢in,
bireyin degerlendirme siirecine yonelik algilar1 ve tutumlar1 ve bunlar1 yonlendiren
orgiitsel ve bireysel beklentilerin adalet algilariyla birlikte gerceklesmesi onemli rol

oynamaktadir.
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BOLUM 3: TURKIYE’DEKIi VERGI DAIRELERININ
ORGANIZASYON YAPILARI

Bu boliimde Tiirkiye’deki vergi dairelerinin kurulus ve gorevleri ile iist yonetim

birimlerinin tanitimi yasal mevzuat ¢ercevesinde anlatilmistir.
3.1. Vergi Dairesi Tanimi ve Organizasyon Yapisi

Bu boliimde vergi dairesinin tanimi ve organizasyon yapisi yasal mevzuat ¢ercevesinde
aciklanmustir. Vergi dairelerinin kurulusu ve gorevleri 24 Aralik 1994 tarih ve 22151
sayili Resmi Gazete’de yayimlanan Vergi Daireleri Kurulus ve Gorev Yonetmeliginde

aciklanmugtir.

3.1.1. Vergi dairesi tanimi

Vergi Daireleri Kurulug ve Gorev Yonetmeliginin 4. maddesinde vergi dairesinin tanimi
yapilmigtir. Buna gore vergi daireleri, miikellefi tespit eden, vergi, resim ve harg tarh

eden, tahakkuk ettiren, ceza kesen ve tahsil eden dairelerdir.

Yonetmeligin ayn1 maddesinde vergi dairelerinin ayn1 zamanda “tahsil dairesi” oldugu

belirtilmistir.

3.1.2. Vergi dairelerinin kurulusu ve gorevleri

Maliye Bakanlig1 vergi dairelerinin kurulug yerini ve seklini, faaliyet bolgelerini, hangi
vergi, resim ve harglarin hangi vergi dairesi tarafindan tahakkuk ve tahsil edilecegini

belirlemeye yetkilidir.

Is hacmi ve niifusa bagl olarak il merkezlerinde bir veya daha fazla vergi dairesi
kurulmasina, vergi dairelerine bagli subeler agilmasina, fonksiyonel gorevlendirmeler
belirlemeye, ilcelerde bagimsiz vergi daireleri olabilecegi gibi malmiidiirliiklerine bagh

vergi dairelerinin kurulmasina yine Maliye Bakanlig: yetkilidir.

Vergi dairelerinin gorevleri Vergi Daireleri Kurulus ve Gorev Yonetmeliginin
5.maddesinde agiklanmistir. Bu gorevleri yerine getirirken uyulacak usul ve esaslar,

kullanilacak her tiirlii belge, servislerin ve béliimlerin gérevleri vb. GIB tarafindan
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hazirlanan “Islem Y®nergesi’nde belirtilir. “I¢ Genelge” ve “Genel Yazilar” da GiB

tarafindan uygulamaya yon vermek iizere diizenlenen yazili talimatlardir.

Vergi dairelerinin yetki alaninin belirlenmesine iligskin hiikiimler YoOnetmeligin 8.

maddesinde agiklanmustir.

3.1.3. Vergi dairelerinin organizasyon yapisi

Vergi daireleri il merkezlerinde ve bazi ilgelerde bagimsiz vergi daireleri ve

malmiidiirliikleri blinyesinde ise bagh vergi daireleri olarak iki sekilde kurulur.

Her vergi dairesinin bir miidiirii ve ihtiyaca gore bir veya daha fazla miidiir yardimcisi
bulunur. Servisler servis sefleri tarafindan yonetilir. Vergi dairesinde goérevli personel
Gelir Uzmani, Gelir Uzman Yardimcis;, VHKI, Tahsildar, Icra Memuru, Memur ve

Veznedar kadrolarinda calisirlar.
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Vergi dairelerinde bulunan boliimler ve servisler agsagida goriildiigii gibidir.

VERGI DAIRESI MUDURLUGU

Yazisma, Arsiv ve
Ozliik Hizmetleri S.

Vergilendirme Muhasebe Kovusturma Tarama ve
Boliimii Boliimii Boliimii Kontrol
Boliimii
Sicil - Yoklama - Vezne Servisi - fcra Servisi
Servisi - Muhasebe Kayit - Satis Servisi
Siirekli - Beyanname Kabul Masasi
Yiikiimliiliikler = De.g'erlendirlpe Masa.51
S - Diger Tarh Islemleri Masasi
ergi en_ '_rme - Hesap ve Takip Masasi
Servisi - Diger Islemler Masasi
Siireksiz - Motorlu Tagsitlar Vergisi Masasi
Yiikiimliiliikler - Tasit Alm Vergisi Masasi (OTV)
— - Tapu ve K?dastro Harg¢lar1 Masasi
Vergi en_ |.rme - Veraset ve Intikal Vergisi Masasi
Servisi - Diger Siireksiz Yiik. Masasi
intilafh isler
Servisi
Diger islemler
Servisi

Sekil 1: Bagimsiz Vergi Daireleri Orgiit Semasi

Kaynak: GIB, 2015 Yili Performans Programi, S: 188, Ocak 2015
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BAGLI VERGI DAIRESI

Tahakkuk Servisi Tahsilat Servisi

Sekil 2: Bagh Vergi Daireleri (Malmiidiirliikleri) Orgiit Semasi

Kaynak: GIB, 2015 Yili Performans Programi, S: 188, Ocak 2015

3.2. Tiirkiye’de Vergi Dairelerinin Ust Kademe Yénetim Organlari ve Islevleri

Tiirkiye’de vergi daireleri, GIB’na bagli vergi dairesi bagkanliklarinin veya
defterdarliklarin gelir birimlerinin biinyesinde yapilanmislardir. GIB ise 2005 yilina
kadar Maliye Bakanliginin ana hizmet birimlerinden olan Gelirler Genel Miidiirliigii
iken, 5345 sayili Yasa’nin yiiriirliige girmesi ile birlikte baskanlik seklinde bagl

kurulusu olarak ayrilmistir.

3.2.1. Maliye Bakanhg1

Maliye Bakanlig teskilati;

- Merkez,
- Tasra ve yurtdisi teskilati,

- Bagh ve ilgili kuruluslardan meydana gelir.

Bagimsiz vergi daireleri, Bakanhigin bagl kurulusu olan GIB’na bagl tasra teskilati

olarak organizasyon semasinda yer alir.

Maliye Bakanliginin kurulus ve gorevleri 178 Sayili Maliye Bakanlhiginin Teskilat ve

Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikkmiinde Kararnamede agiklanmustir.

50



Bakanligin organizasyon semasi asagida goriildiigii gibidir.

BAKAN

Vergi Denetim
Kurulu Bsk.

MASAK

Vergi Konseyi

Miistesar

Miistesar
Yardimcilar:

BAHUM

BUMKO

Merkez
Sayman
hk Miid.

Muhasebat G.
Miidiirliigii

Gel. Politikalar
G.Miidiirliigii

Milli Emlak
G.Miidiirliigii

AB ve Dis ilis.
Daire Bask.

TASRA TESKILATI
(DEFTERDARLIKLAR)

BAKAN
YARDIMCISI

Ozel Kalem
Miidiirliigii

Bakanhk
Miisavirleri

Mali Su¢. Muc.
Koor. Kur. Bsk.

Strateji Gelis.
Baskanhg1

i¢ Denetciler

Basin ve Halkla
ilis. Miisavirligi

Mesleki
Personel Genel Egitim
Miidiirliigii Kurslari

MAYEM

idari ve Mali isl.
Dai. Bask.

Bilgi islem
Dairesi Bsk.

Yurtdist
Teskilat1

Sekil 3: Maliye Bakanligi Teskilat Semasi
Kaynak: https://www.maliye.gov.tr/Sayfalar/AnaSayfa.aspx
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3.2.2. Gelir Idaresi Baskanhg

2005 yilina kadar Maliye Bakanligimin Ana Hizmet birimlerinden olan Gelirler Genel
Miidiirliigii, 5345 sayili Gelir Idaresi Baskanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda
Kanunun yiirtirliige girmesiyle yeniden yapilanma siirecine girmis ve bu siirecte Maliye

Bakanligindan ayrilarak Bagli Kurulus olarak Bagkanlik seklinde orgiitlenmistir.

31/12/2014 tarihli verilere gore Gelir idaresi Baskanligi Merkez ve Tasra Teskilatinda

Gorev Yapan Personelin Dagilimi agagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo 2
Gelir idaresi Baskanligi Merkez Teskilat

MERKEZ
Gelir Idaresi Baskan1 1
Gelir Idaresi Baskan Yardimcisi 6
Gelir Idaresi Daire Baskani 15
Gelir Idaresi Grup Baskani 28
Basin ve Halkla iliskiler Miisaviri 1
1.Hukuk Miisaviri 1
Bagkanlik Miisaviri 6
Hukuk Miisaviri 5
Miidiir 12
Devlet Gelir Uzmani 110
Devlet Gelir Uzman Yardimcisi 174
Mali Hizmetler Uzmani 8
Mali Hizmetler Uzman1 Yardimcist 5
Sef 13
Memur ve Diger Personel 380
TOPLAM 765

Goriilecegi lizere 765 personelin bulundugu merkez teskilatinda 50 iist diizey yonetici

bulunmaktadir.
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Tablo 3
Gelir idaresi Baskanlig Tasra Teskilati

Tasra
Vergi Dairesi Bagkani 26
Gelir Idaresi Grup Miidiirii 46
Vergi Dairesi Miidiirii 472
Miidiir 37
Avukat 201
Vergi Dairesi Miidiir Yardimcist 1.079
Miidiir Yardimecist 18
Vergi Istihbarat Uzmani 4
Gelir Uzmani 17.060
Aragtirmaci 21
Gelir Uzman Yardimecist 3.847
Sef 707
Memur ve Diger Personel 16.449
TOPLAM 39.967

39.967 personelin bulundugu tasra teskilatinda ise, 72 iist diizey, 1641 orta diizey

yonetici bulunmaktadir.

53



BASKAN

BASKAN
YARDIMCILARI

Baskan
Yardimcisi

Baskan
Yardimcisi

Baskan
Yardimcisi

Baskan
Yardimcisi

Baskan
Yardimecisi

Baskan
Yardimecisi

Sekil 4: Gelir idaresi Baskanlig1 Organizasyon Semasi

ANA HIiZMET
BiRiIMLERi*

Gelir Yonetimi
Daire
Baskanhgi

Miikellef Hiz.
Daire
Baskanhg

Uyg. ve Veri
Yonetimi Daire
Baskanhg

Tahsilat ve
intlf. isler
Daire Bask.

Destek Hizmet.
Daire
Baskanhg

Denetim ve
Uyum Yone.
Daire Bsk.ig1

AB ve Dig
iliskiler Daire
Baskanhg

DANISMA
BiRiIMLERI

Strateji
Gelistir. Daire
Baskanh@

Hukuk
Miisavirligi

Basin ve Halkla

iliskiler
Miisavirligi

YARDIMCI
HiZMET
BiRIMLERI

insan
Kaynaklari
Daire Bask.

Destek Hizmet.

Daire
Baskanhg

TASRA
TESKILATI

Vergi Dairesi
Baskanliklar:

Defterdarhk
Gelir Birimleri

Kaynak: GIB, 2015 Yili Performans Programi, S: 188, Ocak 2015

Bagkanligin birimleri ve gdrevleri 5345 sayili Gelir Idaresi Bagkanhigimin Teskilat ve
Gorevleri Hakkinda Kanunda sayilmistir. Nitelikli insan kaynaginin kazandirilmasi,

yetkinliklerin ~ gelistirilmesi,

kariyer planlarinin yapilmasi

Ol¢iilmesini saglamak bu gorevler arasindadir.
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Gelir Idaresi Baskanliginin web sitesinde paylastigi 2014-2018 Stratejik Planinda,
kaliteli hizmet sunmak ve kurumsal gelisime katki saglamak amaciyla calisan
memnuniyetini artirmakla ilgili belirlenen stratejiler ve performans gostergeleri asagida

sayilmistir.

Stratejiler:

S 1. Calisanlarin Onerilerini Almak ve Degerlendirmek

S 2. Odiillendirme Sistemini Etkin Kullanmak

S 3. Kurumsal Iletisim Kanallarini Artirmak

S 4. Insan Kaynaklar: Yetkinliklerini Artirmak

Performans Gostergeleri:

PG 1. Calisan oneri sayisi

PG 2. Kabul edilen ¢alisan oneri sayist

PG 3. Uygulamaya gegen ¢alisan oneri sayist

PG 4. Iletisim platformunu kullanan ¢alisan sayisi

PG 5. Odiillendirilen ¢calisan sayisi / Toplam ¢alisan sayist
PG 6. Sosyal aktiviteleri iyilestirmeye yonelik olarak yapilan proje sayist
PG 7. Calisan memnuniyet orani

PG 8. Verilen hizmet i¢i egitim sayisi

PG 9. Hizmet i¢i egitim verilen ¢aligan sayisi

PG 10. Egitim memnuniyet orani

PG 11. Lisanstistii egitimlere katilan personel sayisi
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3.2.3. Vergi Dairesi Baskanhklari

Vergi Dairesi Baskanliklarinin kurulus dayanagi 05/05/2005 tarihinde yayimlanan 5345
sayill Gelir Idaresi Baskanligmin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanundur. Aym
kanunun 24.maddesi dogrultusunda 07.09.2005 tarih ve 25929 sayili Resmi Gazetede
yayimlanan Vergi Dairesi Bagkanliklarinin Kurulug ve Gorev Yonetmeligi ile de

Baskanliklarin kurulus ve gorevleri detayli olarak agiklanmistir.

Agustos /2015 tarihi itibariyle Tiirkiye genelinde 29 ilde vergi dairesi bagkanligi
bulunmaktadir. Vergi dairesi bagkanligi bulunan illerde vergi dairesi midiirliikleri bu

baskanliklara bagli olarak calisir.

Vergi dairesi baskanligi bulunmayan diger illerde vergi daireleri defterdarliklara bagl

olarak gorev yaparlar.
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Miikellef
Hizmetleri
Gelir Grup
Miidiirliigii

Gelir ve
Kurumlar
Vergileri

Miidiirligii

KDV, OTV,
Diger
Vergiler ve
Anlagmalar
Uygulama
Miidiirligii

VERGI DAIRESi BASKANLIGI

Miikellef
Hizmetleri
Usul Grup
Miidiirliigii

Miikellef
Haklar1 ve
Iletisim
Midiirligii

Usul
Miidiirligi

Tahsilat
Miidiirligi

Hukuk
Biirosu

Sekil 5: Vergi Dairesi Baskanliklar1 Orgiit Semasi

Denetim
Grup
Miidiirligii

Denetim
Koordinas.
Miidirligi

Vergi Dai

Strateji
Grup
Miidiirliigii

Strateji
Miidiirligi

resi

Miidirlikleri

Komisyonlar
ve Subeler

insan
Kaynaklar

Grup
Miidiirliigii

Insan
Kaynaklar1
Miidiirligi

Egitim
Miidirligi

Destek
Hizmetleri
Grup
Miidiirligii

Idari ve
Mali isler
Miidiirligi

Kaynak: GIB, 2015 Yil1 Performans Programi, S: 188, Ocak 2015
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3.2.4. Defterdarhik gelir birimleri

Maliye Bakanligmmin ana hizmet birimlerinden olan Gelirler Genel Miidiirliigii 5345
sayill Yasanm vyiiriirliige girmesi ile Bakanliktan ayrilarak, Gelir idaresi Baskanlig

seklinde bagli kurulus olarak yeniden yapilanmistir.

Vergi Dairesi Bagkanligi kurulan illerde vergi dairesi mudiirliikleri vergi dairesi
baskanlig1 biinyesinde, baskanlik kurulmayan illerde ise defterdarlik biinyesinde gelir

birimi olarak gérev yapmaya devam etmektedir.

Vergi dairesi bagkanliklar1 ve vergi dairesi miidiirliiklerinde vergi dairesi bagkani ve
vergi dairesi miidiirliniin gorevleri arasinda, vergi dairesi yOneticisi olarak, personel
yonetimi ile ilgili gerekli islemleri yapmak ve tedbirleri almak sayilmistir. Ancak,

performans degerlendirmesine yonelik herhangi bir gorev tanimi yapilmamaistir.
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BOLUM 4: KAMUDA PERFORMANS DEGERLENDIRME
SISTEMININ CALISANLARIN MOTiVASYONLARINA
ETKILERINI ORTAYA KOYMAYA YONELIK OLARAK
VERGI DAIRESINDE YAPILAN BIR ARASTIRMA

Bu bolimde kamuda performans degerlendirme sisteminin  ¢alisanlarin
motivasyonlarina etkilerini ortaya koymaya yonelik olarak Ankara’daki 3 vergi
dairesinde anket yontemiyle yapilan bir arastirmanin sonuglari ve Oneriler yer

almaktadir.
4.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Ozellikle 2003 yilinda vyiiriirliige giren 5018 sayili Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol
Kanunu ile kamu yonetiminde ©6nemli yenilikler olmustur. Performans yonetimi,
Stratejik yonetim ve performans degerlendirmesi kavramlar1 daha ¢ok bu kanunla kamu

literatiiriine girmistir.

Devam eden siirecte, 2011 yilinda 6111 sayili yasanin yiirtirliige girmesi ile 657 sayili
DMK’nda yer alan ve personel degerlendirmesine konu olan sicil raporlar
kaldirilmigtir. Sicil raporlarinin kalkmasi ile performansa dayali licretlendirme sistemi
gindeme gelmis, ancak bu sistemin kamuda uygulanabilirligi teoriden G&teye

gidememigtir.

Caligmanin amaci, kamuda performans degerlendirme konusu ele alinarak, ozellikle
vergi dairelerinde ¢alisan personelin sistem hakkindaki algilarin1 ve memnuniyetlerini
O0lcmek, motivasyonun performans tizerindeki etkilerini ortaya koymaktir. Bu sayede,
kamuda performans degerlendirmenin gerekli olup olmadigi, ne sekilde uygulanmasi
gerektigi hususlarinda degerlendiren ve degerlendirilenlere katki saglayacagi

distiniilmektedir.
4.2. Arastirmanin Orneklemi

Ankara’daki vergi dairelerinde ¢alisan personelden 104 kisi aragtirmanin 6rneklemini
olusturmaktadir. Orneklemin belirlenmesinde vergi dairelerinde calisan sayisinin

oranlanmasina dikkat edilmistir. Toplam 104 personelin performans degerlendirmesi
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konusundaki algilar1 ve motivasyon konusundaki diislinceleri tespit edilmeye

calisilmigtir.
4.3. Arastirmanin Simirhhiklar:

Vergi dairelerinde c¢alisanlarin  anketi cevaplarken {ist yonetimi elestirmekten

cekinmeleri arastirmanin sinirliliklarini olusturmaktadir.
4.4. Arastirma Yontemi

Anket Formu iki sayfa olarak diizenlenmistir. Anket diizenlenirken daha 6nce benzer
konularda yapilan ¢alismalardan faydalanmis, daha ¢ok vergi daireleri yapisi ve isleyisi

g0z Oniine alinarak hazirlanmistir.

Calisma verileri Ankara’daki vergi dairelerinde c¢alisan 104 personel {izerinden
gerceklestirilmistir. Veriler IBM SPSS Statistics 22 programina aktarilarak analizler
tamamlanmistir. Calisma verileri degerlendirilirken kategorik degiskenler (cinsiyet,
egitim durumu, unvan, yas ve mesleki tecriibe) i¢in frekans dagilimlari, stirekli
degiskenler i¢in tamimlayici istatistikler (ortalama, standart sapma) verilmistir. ikiden
fazla gruba sahip demografik degiskenler (cinsiyet, egitim durumu ve iinvan) arasinda
farklilik olup olmadigina normal dagilima uygunluk gosteren veriler i¢in Bagimsiz T
Testi ile bakilmustir. Iki gruba sahip demografik degiskenler (yas ve mesleki tecriibe)
arasinda farklilik olup olmadigina normal dagilima uygunluk gdsteren veriler icin
ANOVA Testi ile bakilmistir. Analiz sonucunda oncelikle varyans homojenligi igin
Levene testine, ardindan farkliligin hangi grup ya da gruplardan kaynaklandig1 “coklu
karsilastirma testi” (Tukey ya da Tamhane’s T2) ile kontrol edilmistir. Varyans
homojenligini saglayan degiskenlerde gruplar arasindaki fark incelemesi i¢in Tukey,
varyans homojenligini saglamayan degiskenlerde gruplar arasinda fark incelemesi i¢in

Tamhane’s T2 testine bakilmis ve sonuglar tablolar halinde verilmistir.

Iki sayisal degisken (performans ve motivasyon olgekleri) arasindaki iliskinin
incelenmesi igin pearson korelasyon katsayisindan yararlanilmistir.  Olgeklerin
olusturulmas1 i¢in Oncelikle 104 denek ve IBM SPSS Statistics 22 programi ile
acimlayici faktdr analizi uygulanmustir. Olgeklerin giivenilirligi igin ise Cronbach’s

Alfa degerlerinden faydalanmistir.
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4.5. Verilerin Toplanmasi, Analizi ve Yorumlanmasi

Vergi dairelerinde performans degerlendirme sistemi hakkinda ¢alisanlarin diigtinceleri
ve motivasyonlarmi etkileyen hususlara yonelik olusturulan anket yontemi ile 6nemli

bulgular ve sonuglara ulagilmistir.

Anketin birinci boliimiinde, c¢alisanlarin  performans degerlendirmesi hakkinda

goriiglerini anlamaya yonelik sorular sorulmustur.

Anketin ikinci bdliimiinde, vergi dairesinde ¢alisanlarin is tatmini ve motivasyon

diizeyini anlamaya yonelik sorular sorulmustur.

Anketin {iglincii bolimiinde, ¢alisanlarin yas, cinsiyet, egitim, unvan, gorev siiresi gibi

demografik bilgilerine yonelik veriler yer almistir.

4.5.1. Demografik degiskenlere iliskin bilgiler

Tablo 4

Yas, Cinsiyet, Egitim Durumu, Unvan ve Mesleki Tecriibe Durumu Dagilimlari

N %

18-25 3 2.9

26-35 22 21.2

Yas 36-45 20 19.2
46-55 55 52.9

56 ve Uzeri 4 3.8

Cinsiyet Kadin 68 65.4
Erkek 36 34.6

Lise 7 6.7

. On Lisans 10 9.6
Egitim Durumu Lisans 81 77.9
Lisansiistii 6 5.8

Memur 17 16.3

Sef 5 4.8

Unvant Gelir Uzman1/Yrd 73 70.2
Miidiir Yrd 4 3.8

Miidiir 2 1.9

Diger(VKHI) 3 2.9

1 Yildan Az 6 5.8

1-5 Y1l 16 15.4

Mesleki Tecriibe 6-10 Y1l 3 2.9
11-15 Yil 7 6.7

16 Y1l ve Uzeri 72 69.2

Toplam 104 100.0
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Katilimeilarin %2,9’u 18-25 yas araliginda iken %21,2’si 26-35 yas araliginda,
%19,2’s1 36-45 yas araliginda, %52,9’u 46-55 yas arahi@inda ve %3,8’1 56 ve {izeri yas

araligindadir.

= 18-25 =26-35 =36-45 =46-55 =56ve Uzeri

Sekil 6: Yas Aralig1 Grafigi

Katilimcilarin %65,4’1 kadin iken %34,6’s1 erkektir.

Cinsiyet

= Kadin = Erkek

Sekil 7: Cinsiyet Grafigi
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Katilimcilarin %6,7°si lise mezunu iken %9,6’s1 6n lisans mezunu, %77,9°u lisans

mezunu ve %5,8’1 lisansiistii mezunudur.

Egitim Durumu

5,8% 6,7%

= Lise = Onlisans = Lisans = Lisansiistii

Sekil 8: Egitim Durumu Grafigi

Katilimceilarin %16,3’t memur iken, %4,8’1 sef, %70,2’si gelir uzmany/yardimcisi,
%3,8’1i midiir yardimcisi, %1,9’u midir ve %2,9’u vergi hazirlama ve kontrol

isletmenidir.

Unvani

1,9% 2,9%

4,8%

= Memur = Sef = GelirUzmani/Yrd = MidirYrd = Midiir = Diger(VKHI)

Sekil 9:Unvanlara Gore Dagilim Grafigi
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Katilimcilarin %5,8°1 1 yildan az siiredir ¢aligmakta iken %15,4’1 1-5 yil arasi, %2,9’u
6-10 yil arasi, %6,7’si 11-15 yil arasi ve %69,2°si 16 yil ve iizeri yil siiredir bu

meslekte ¢alismaktadir.

Hizmet Siiresi

| 6,7%

=1YildanAz = 1-5Yil 6-10Yil 11-15Yl = 16 Yil ve Uzeri

Sekil 10: Hizmet Siirelerine Gore Dagilim Grafigi

Demografik bilgiler, ankete katilanlarin biiyiik ¢cogunlugunun kadin (%65,4), 45-55 yas
araliginda (%52,9), lisans mezunu (%77,9), Gelir Uzman1/Yardimeis1 (%70,2), ve 16 yil

tizeri galisan (%69,2) oldugunu gostermistir.

4.5.2. Acimlayic1 Faktor Analizi (Performans Degerlendirme)

104 kisi ile performans degerlendirmeyi 6l¢ecek bir 6lgek olusturmak amaciyla yapilmig
olan caligmada veriler IBM SPSS Statistic 22 programina aktarilmistir. Bu veri setine
oncelikle agimlayici faktor analizi uygulanmis ve faktor ¢ikarma yontemi olarak “Temel
Bilesenler Yontemi” tercih edilmistir Faktor sayisina iligkin bir sinirlandirma getirilmis
ve tek alt boyutta olmasi saglanmistir. Faktor yiikii ise 0,400 iizerindeki ifadelerin yer

almasi saglanmugtir.
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Tablo 5
KMO ve Bartlett Sonuclar: (Performans Degerlendirme)

Kasiyer Meyer Olkin (KMO) 0,657
X2 181,362
Bartlett Sphericity Testi Sd 28
P 0,000***

*:p<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001

Tabloya gore, Kasiyer Meyer Olkin (KMO) degerinin 0,657 oldugu bulunmustur.
Boylece verilere uygulanacak faktor analizi sonuglarinin yararli ve kullanilabilir olacagi
goriilmektedir. Bartlett Sphericity testi sonucunda degiskenler arasinda anlamli diizeyde
yiiksek iligkiler bulundugu ve verilerin faktér analizi uygulamak i¢in uygun oldugu

sonucuna ulasiimistir (X?: 181,362, sd:28, p<0,001).

Uygulanan faktor analizi sonucunda 10 olan madde sayist 2 soru ¢ikarilarak 8’
diismiistiir. Bu 8 maddenin kapsam gecerliligi sonucunda tek faktorde olustugu ve biitiin
faktor yiiklerinin 0,400’lin {stiinde oldugu goriilmiistiir. Bu tek faktore ait agiklama

oranlari, maddelerin dagilim1 ve faktor yiikleri asagida verilmistir.

Tablo 6

Performans Degerlendirme Olgek Faktorleri

Degiskenler Faktor Yiikleri Varyans Yiizdesi Ozdegeri
Faktor 1 33,338 2,667
Performans.2 0,723

Performans.1 0,717

Performans.7 0,557

Performans.6 0,550

Performans.4 0,541

Performans.5 0,521

Performans.8 0,494

Performans.3 0,456

Performans degerlendirme faktorii toplam varyansin %33,338’ini agiklamaktadir.
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4.5.3. Aaimlayic1 Faktor Analizi (Motivasyon Degerlendirme)

104 kisi ile motivasyon degerlendirmesini olgecek bir olgek olusturmak amaciyla
yapilmis olan ¢alismada veriler IBM SPSS Statistic 22 programina aktarilmistir. Bu veri
setine oncelikle acimlayici faktor analizi uygulanmis ve faktor ¢cikarma ydntemi olarak
“Temel Bilesenler Yontemi” tercih edilmistir. Faktor sayisina iligkin bir sinirlandirma

getirilmemistir. Faktor ytkii ise 0,400 iizerindeki ifadelerin yer almasi saglanmustir.

Tablo 7
KMO ve Bartlett Sonuclar1 (Motivasyon)

Kasiyer Meyer Olkin (KMO) 0,748
X2 290,229
Bartlett Sphericity Testi Sd 28
P 0,000***

*:p<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001

Tabloya gore, Kasiyer Meyer Olkin (KMO) degerinin 0,748 oldugu bulunmustur.
Boylece verilere uygulanacak faktor analizi sonuglarmin yararli ve kullanilabilir olacagi
goriilmektedir. Bartlett Sphericity testi sonucunda degiskenler arasinda anlamli diizeyde
yiiksek iligkiler bulundugu ve verilerin faktor analizi uygulamak i¢in uygun oldugu

sonucuna ulasiimistir (X?: 290,229, sd:28, p<0,001).

Uygulanan faktor analizi sonucunda 10 olan madde sayist 2 soru ¢ikarilarak 8’e
diismiistiir. Bu 8 maddenin kapsam gecerliligi sonucunda tek faktorde olustugu ve biitiin
faktor yiiklerinin 0,400°7n iistiinde oldugu goriilmistiir. Bu tek faktore ait agiklama

oranlari, maddelerin dagilimi ve faktor yiikleri asagida verilmistir.
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Tablo 8
Motivasyon Olcek Faktorleri

Degiskenler Faktor Yiikleri Varyans Yiizdesi Ozdegeri
Faktor 1 39,188 3,135
Motivasyon.9 0,760

Motivasyon.8 0,760

Motivasyon.7 0,735

Motivasyon.10 0,671

Motivasyon.3 0,538

Motivasyon.6 0,495

Motivasyon.5 0,490

Motivasyon.1 0,463

Motivasyon faktorii toplam varyansin %39,188’ini agiklamaktadir.

4.5.4. Olgeklerin Giivenilirligi
Olgek giivenilirliginin degerlendirilmesi sirasinda en sik kullanilan kriterlerden biri i¢sel

tutarlilik 6l¢tisii olan Cronbach alfa'dir.

Tablo 9
Olcek ve Alt Boyutlarin Giivenilirligi

Olgekler Cronbach’s alfa
Performans Degerlendirme 69,5
Motivasyon Degerlendirme 77,3

Her bir olgek ve alt boyut i¢cin hesaplama yapilmis, Cronbach’s alfa degeri
hesaplanmistir. Bu degerler genelde kabul edilebilir deger olan 0,70'ten (Nunnally,
1978: 245-246) yiiksektir. 0,40 ile 0,60 arasi ise orta diizeyde giivenilir oldugunu

gostermektedir.
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4.5.5. Vergi dairelerinde uygulanan performans degerlendirme sistemi
hakkinda ¢alisanlarin bilgi diizeyi
Tablo 10

Performans Degerlendirmesi Olcegi Sorularinin Tamimlayiax Istatistikleri

E E

2§ : : : $: | | ¢
5 s e z g §| =
Sz z c < =
2T e £ £ g E 5| 8
ik 2 < 2 <3 5| g
N % N % N % N % N %

Calistigim kurumun

(GIB) stratejik

planlari hakkinda 1 1.0 11 | 106 | 16 | 154 | 51 |49.0 25 240 | 3.85 | 0.943

yeterince bilgi

sahibiyim

Calistigim kurumun

performans

degerlendirme

Kriterleri hakkinda 5 4.8 9 87 | 16 | 154 | 52 |500 22 21.2 | 3.74 | 1.043

yeterince bilgi

sahibiyim

Performans

degerlendirmesini 26 250 | 32 (308 | 17 | 163 | 10 9.6 19 18.3 | 2.65 | 1.426

gerekli buluyorum

Calistigim kurumda

performans

kriterlerini yeterli ve 0 0.0 13 | 125 | 16 | 154 | 46 |442 29 279 | 3.88 | 0.962

dogru buluyorum

Calistigim kurumun
performans sonuglari
iist yonetim tarafindan
personele duyurulur

5 4.8 18 (173 | 14 |135| 36 |34.6 31 29.8 | 3.67 | 1.210

Calistigim kurumun
performans sonuglari
beni yakindan
ilgilendirir

17 165 | 40 | 388 | 16 |155| 21 |204 9 8.7 | 2.66 | 1.225

Performans
degerlendirme sistemi
olmasa da ayn1
sekilde caligirim

58 55.8 30 | 288 | 6 58 6 5.8 4 3.8 | 1.73 | 1.063

Performans
degerlendirme
sisteminin ¢aligma
istegime etkisi yoktur

39 375 | 30 | 288 | 7 6.7 18 | 173 10 9.6 | 2.33 | 1.383

Katilimcilardan;

“Performans degerlendirme sistemi olmasa da ayn1 sekilde ¢alisirim”, sorusuna 58 kisi

kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.
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“Performans degerlendirme sisteminin ¢alisma istegime etkisi yoktur” sorusuna 39 kisi

kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.

“Performans degerlendirmesini gerekli buluyorum” sorusuna 32 kisi katiliyorum

cevabini vermistir.

“Calistigim kurumun performans degerlendirme kriterleri hakkinda yeterince bilgi

sahibiyim”, sorusuna 52 kisi katilmiyorum cevabini vermistir.

“Calistigim kurumda performans kriterlerini yeterli ve dogru buluyorum”, sorusuna 46

kisi katilmiyorum cevabini vermistir.
“Calistigim kurumun performans sonuglari iist yonetim tarafindan personele duyurulur”,
sorusuna ise 36 kisi katilmiyorum cevabini vermistir.

Anketin bu boliimiindeki sorulara verilen cevaplar genel olarak degerlendirildiginde,
vergi dairesinde calisan personel agisindan mevcut sistemin galisma performanslarini
etkilemedigi, ¢alisanlarin performans degerlendirme sisteminin uygulanmasini gerekli
bulduklari, kurum performansini &lgen kriterler hakkinda bilgi sahibi olmadiklari

gOriilmiistiir.
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4.5.6. Vergi dairesinde calisanlarin is tatmini ve motivasyon diizeyi

Tablo 11

Motivasyon Degerlendirmesi Olcegi Sorularinin Tammmlayici istatistikleri

2 £ g E E o E

X 5 s S £ x £ o =

= = S 7 =] = o e IS

£ E £ 5 z sz S 5]

= z 5 E &% g o

& )

v 3 M M M 5 -

N % N % N | % N % N %

Isimle ilgili
goriiglerimi

rahatlikla bildirir 19 18.3 18 173 | 26 |250| 36 34.6 5 4.8 2.90 1.203
ve karar verme
sirecine katilirnm

Yaptigim isteki
basari iistlerim
tarafindan adil bir 22 21.6 24 235 |20 |196| 33 324 3 2.9 2.72 1.214
sekilde

degerlendirilir

Kurumdaki
yenilik ve
gelismelerden 31 29.8 36 346 | 24 [23.1 11 10.6 2 1.9 2.20 1.046
aninda haberdar
olurum

Is ile ilgili
fikirlerim
yoneticiler 28 27.7 27 267 |221(218| 21 20.8 3 3.0 2.45 1.187
tarafindan dikkate
alinir

Bireysel

performansin
teretle 11 | 106 | 4 38 | 7|67| 26 | 250 | 56 | 538 | 408 | 1312
odillendirilmesi
motivasyonumu
olumlu etkiler

Bireysel
performansimin
terfi ile
odiillendirilmesi
motivasyonumu
olumlu etkiler

10 9.6 3 29 11 |106| 24 23.1 56 53.8 4.09 1.278

Bireysel
performansimin
takdir edilmesi 6 5.8 2 19 8 | 7.7 28 26.9 60 57.7 4.29 1.085
motivasyonumu
olumlu etkiler

Calistigim
kurumun
performans
basarisi veya 16 15.4 7 6.7 |26 |250| 24 23.1 31 29.8 3.45 1.386
basarisizlig
motivasyonumu
etkiler
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Katilimcilardan;

“Is ile ilgili fikirlerim yoneticiler tarafindan dikkate alinir” sorusuna 28 kisi kesinlikle

katilmiyorum, 27 kisi ise katilmiyorum cevabini vermistir.

“Kurumdaki yenilik ve gelismelerden aninda haberdar olurum” sorusuna 31 kisi

kesinlikle katilmiyorum, 36 kisi ise katilmiyorum cevabini vermistir.

“Isimle ilgili goriislerimi rahatlikla bildirir ve karar verme siirecine katilirrm” sorusuna

19 kisi kesinlikle katilmiyorum, 18 kisi ise katilmiyorum cevabini vermistir.

“Yaptigim isteki basar1 listlerim tarafindan adil bir sekilde degerlendirilir” sorusuna 22

kisi kesinlikle katilmiyorum, 24 kisi ise katilmiyorum cevabini vermistir.

“Calistigim kurumun performans basarist veya basarisizligt motivasyonumu etkiler”

sorusuna 31 kisi kesinlikle katiliyorum, 24 kisi ise katiliyorum cevabini vermistir

“Bireysel performansin {icretle odiillendirilmesi motivasyonumu olumlu etkiler”

sorusuna 56 kisi kesinlikle katiltyorum cevabini vermistir.

“Bireysel performansimin terfi ile odiillendirilmesi motivasyonumu olumlu etkiler”

sorusuna 56 kisi kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.

“Bireysel performansimin takdir edilmesi motivasyonumu olumlu etkiler” sorusuna 60

kisi kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.

Calisanlarin, anketin bu boliimiine verdikleri cevaplar genel olarak degerlendirildiginde
performanslarini motive edecek bir ¢alisma ortaminda olmadiklari, {icret, terfi ve takdir

edici unsurlarin motivasyonlarini artiracagina inandiklar1 goriilmiistiir.
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4.5.7. Demografik ozellikler ile performans degerlendirmesi algisi iliskisi

Tablo 12

Performans Degerlendirmesi Olcegi Sorularina Verilen Cevaplar Bakimindan
Cinsiyet, Egitim Durumlari ve Unvanlar Arasindaki Farkhiligin Incelemesi

Performans Degerlendirme N Ortalama | Std. Sapma T p
Kadin 68 3,62 0,629

Cinsiyet -1,555 0,123
Erkek 36 3,41 0,700
Lise ve Onlisans 17 3,69 0,711

Egitim Durumu 0,964 0,337
Lisans ve Lisansiistii 87 3,52 0,649

. Diger 31 3,51 0,733

Unvani 0,343 0,732
Gelir Uzmani / Yrd 73 3,56 0,629

*:p<0,06 **:p<0,01 ***:p<0,001

Kadinlarin performans degerlendirme 6l¢egi sorularina verdigi cevaplarin ortalamasi
3,62 iken, erkeklerin performans degerlendirme &lgegi sorularina verdigi cevaplarin
ortalamasi 3,41°dir. Uygulanan bagimsiz t testi sonucunda kadinlar ile erkekler arasinda
performans degerlendirme O6l¢egi sorularina verdigi cevaplarin ortalamasi bakimindan

anlaml farklilik bulunmamaktadir (t: -1,555, p>0,05).

Cinsiyet

Kadin Erkek

Sekil 11:Performans Degerlendirmesi Olgegi Sorularina

Verilen Cevaplarin Cinsiyete Gore Ortalamas1 Grafigi
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Lise ve oOnlisans mezunu katilimcilarin performans degerlendirme 06lgegi sorularina
verdigi cevaplarin ortalamasi 3,69 iken, lisans ve lisansiistii katilimcilarin performans
degerlendirme Olgegi sorularina verdigi cevaplarin ortalamasi 3,52’dir. Uygulanan
Bagimsiz T testi sonucunda lise ve Onlisans mezunlari ile lisans ve lisansiistii mezunari
arasinda performans degerlendirme Olge8i sorularma verdigi cevaplarin ortalamasi

bakimindan anlamli farklilik bulunmamaktadir (t: 0,964, p>0,05).

Egitim Durumu

Lise ve Onlisans Lisans ve Lisansiistii

Sekil 12: Performans Degerlendirmesi Olgegi Sorularma Verilen Cevaplarin Egitim
Durumuna Gore Ortalamasi1 Grafigi
Gelir uzmani/yardimeisi unvanindaki katilimcilarin performans degerlendirme olgegi
sorularina verdigi cevaplarin ortalamasi 3,56 iken, diger unvanlardaki katilimcilarin
performans degerlendirme Ol¢egi sorularina verdigi cevaplarin ortalamasi 3,51°dir.
Uygulanan bagimsiz t testi sonucunda gelir uzmani/yardimeist unvanindakiler ile diger
unvandaki katilimcilar arasinda performans degerlendirme Olgegi sorularina verdigi

cevaplarin ortalamasi bakimindan anlamli farklilik bulunmamaktadir (t: 0,343 , p>0,05).
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Unvani

Diger Gelir Uzmani / Yrd

Sekil 13: Performans Degerlendirmesi Olgegi Sorularma Verilen Cevaplarin

Unvana Gére Ortalamasi Grafigi

Tablo 13

Performans Degerlendirmesi Olcegi Sorularina Verilen Cevaplar Bakimindan
Yaslar ve Mesleki Tecriibe Durumlar1 Arasindaki Farklihigin Incelemesi

Performans Degerlendirme N | Ortalama siie) F p Fark
Sapma
18-35 25 3,25 0,649
Yas 36-45 20 3,58 0,644 3,739 0,027* 1-3
46 ve Uzeri 59 3,67 0,638
5 Yildan Az 22 3,11 0,532
Mesleki 6-15 Y1l 10 3,60 0,694 7,108 | 0,001* 13
Tecriibe
16 Yil ve Uzeri 72 3,68 0,638
Toplam 104 0,55 0,659

*:p<0,056 **:p<0,01 ***:p<0,001

Katilimeilardan 18-35 yas araligindakilerin performans degerlendirme 6l¢egi sorularina
verdigi cevaplarin ortalamasi 3,11 iken 36-45 yas aralifindakilerin ortalamas1 3,58 ve
46 ve lzeri yas araligindakilerin ortalamasi 3,67’dir. Uygulanan tek yonlii varyans
analizi sonucunda yas gruplar ile performans degerlendirme 6l¢egi sorularina verilen

cevaplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05).
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Buna gore, 46 ve lizeri yasindakilerin 18-35 yas grubundakilere gore performans
degerlendirme 6l¢egi sorularina verilen cevaplarin ortalamast istatistiksel olarak anlamli

derecede daha yiiksektir.

Yas

w

%]

18-35 36-45 46 ve Uzeri

Sekil 14: Performans Degerlendirmesi Olgegi Sorularina Verilen Cevaplarin

Yas Gruplarina Gore Ortalamasi Grafigi

Katilimcilardan 5 yildan az siiredir bu meslekte ¢alisanlarin performans degerlendirme
Olcegi sorulara verdigi cevaplarin ortalamasi 3,05 iken 6-15 yil siiredir bu meslekte
calisanlarin ortalamasi 3,10 ve 16 ve iizeri yil siliredir bu meslekte calisanlarin
ortalamasi 3,06’dir. Uygulanan tek yonlii varyans analizi sonucunda bu meslekte
caligilan siire ile performans degerlendirme 6l¢egi sorularina verilen cevaplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05). Buna goére, 16 yil ve
tizeri siiredir bu meslekte ¢alisanlarin 5 yildan az siiredir bu meslekte ¢alisanlara gore
performans degerlendirme 6lgegi sorularina verilen cevaplarin ortalamasi istatistiksel

olarak anlamli derecede daha yiiksektir.
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w

%]

5 Yildan Az

Kac Yildir Bu Meslekte Calismaktasiniz

6-15Yil

16 Yil ve Uzeri

Sekil 15: Performans Degerlendirmesi Olgegi Sorularma Verilen Cevaplarin Mesleki
Tecriibeye Gore Ortalamasi1 Grafigi

4.5.8. Demografik ozellikler ile performans degerlendirmesi algisi iliskisi

Tablo 14

Motivasyon Degerlendirmesi Olgegi Sorularina Verilen Cevaplar Bakimidan
Cinsiyet, Egitim Durumlar1 ve Unvanlar Arasindaki Farklihgin Incelemesi

(Bagimsiz T Testi)
Motivasyon Degerlendirme N Ortalama | Std. Sapma T p
o Kadin 68 3,30 0,669

Cinsiyet -0,477 0,635
Erkek 36 3,23 0,894
Lise ve Onlisans 17 2,84 0,741

Egitim Durumu -2,673 | 0,009**
Lisans ve Lisanstistii 87 3,36 0,727

. Diger 31 3,05 0,713

Unvam 2,018 0,046*
Gelir Uzmani1 / Yrd 73 3,37 0,751

*:p<0,056 **:p<0,01 ***:p<0,001

Kadinlarin motivasyon degerlendirme 6l¢egi sorularina verdigi cevaplarin ortalamasi

3,30 iken, erkeklerin motivasyon degerlendirme 6l¢egi sorularma verdigi cevaplarin

ortalamas1 3,23 tlir. Uygulanan bagimsiz t testi sonucunda kadinlar ile erkekler arasinda

motivasyon degerlendirme Ol¢egi sorularina verdigi cevaplarin ortalamasi bakimindan

anlamli farklilik bulunmamaktadir (t: -0,477, p>0,05).
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Cinsiyet

5,00
4,00
3,00

2,00

1,00
Kadin Erkek

Sekil 16: Motivasyon Degerlendirmesi Olgegi Sorularina Verilen Cevaplarin
Cinsiyete Gore Ortalamas1 Grafigi

Lise ve Onlisans mezunu katilimcilarin motivasyon degerlendirme 06lgegi sorularina
verdigi cevaplarin ortalamasi 2,84 iken, lisans ve lisansiistii katilimecilarin motivasyon
degerlendirme Olgegi sorularina verdigi cevaplarin ortalamast 3,36’dir. Uygulanan
bagimsiz t testi sonucunda lise ve Onlisans mezunlar ile lisans ve lisansiistii mezunari
arasinda motivasyon degerlendirme olgegi sorularmna verdigi cevaplarin ortalamasi
bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir (t: -2,673, p<0,01). Buna gore, lisans veya
lisansiistii egitim seviyesindekilerin lise veya Onlisans egitim seviyesindekilere gore
motivasyon degerlendirmesi dlgegine verilen cevaplarin ortalamasi istatistiksel olarak

anlamli derecede daha yiiksektir.

Egitim Durumu

Lise ve Onlisans Lisans ve Lisansiisti

77



Sekil 17: Motivasyon Degerlendirmesi Olcegi Sorularmna Verilen Cevaplarin Egitim
Durumuna Gore Ortalamasi Grafigi
Gelir uzmant/yardimcist iinvanindaki katilimcilarin motivasyon degerlendirme dlcegi
sorularina verdigi cevaplarin ortalamasi 3,37 iken, diger iinvanlardaki katilimcilarin
motivasyon degerlendirme Olgegi sorularina verdigi cevaplarin ortalamasi 3,05°tir.
Uygulanan bagimsiz t testi sonucunda geliz uzmani/yardimeisi tinvanindakiler ile diger
tinvandaki katilimcilar arasinda motivasyon degerlendirme Olgegi sorularna verdigi
cevaplarin ortalamast bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir (t: 2,018, p<0,05).
Buna gore, gelir uzmani/yrd. Pozisyonunda ¢alisanlarin diger pozisyonlarda c¢alisanlara
gére motivasyon degerlendirmesi Ol¢egine verilen cevaplarin ortalamasi istatistiksel

olarak anlamli derecede daha yiiksektir.

Unvani

Diger Gelir Uzmani / Yrd

Sekil 18: Motivasyon Degerlendirmesi Olgegi Sorularma Verilen Cevaplar Unvana
Gore Ortalamas1 Grafigi
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Tablo 15

Motivasyon Degerlendirmesi Olgegi Sorularina Verilen Cevaplar Bakimindan
Yaslar ve Mesleki Tecriibe Durumlar1 Arasindaki Farkhihigin Incelenmesi

(ANOVA)
Motivasyon Degerlendirme N | Ortalama Site) F p Fark
Sapma
18-35 25 3,45 0,876
Yas 36-45 20 3,33 0,632 1,143 0,323 -
46 ve Uzeri 59 3,19 0,728
5 Yildan Az 22 3,62 0,721
(eleki 6-15 Yil 10 2,84 0,958 4377 0,015% 12
Tecriibe
16 Y1l ve Uzeri 72 3,23 0,695
Toplam 104 3,27 0,751

*:p<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001

Katilimcilardan 18-35 yas araligindakilerin motivasyon degerlendirme 6l¢egi sorularina
verdigi cevaplarin ortalamasi 3,45 iken 36-45 yas araligindakilerin ortalamasi 3,33 ve
46 ve lizeri yas araligindakilerin ortalamasi 3,19°dur. Uygulanan tek yonlii varyans
analizi sonucunda Yas gruplari ile motivasyon degerlendirme 6l¢egi sorularina verilen

cevaplar arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Yas

18-35 36-45 46 ve Uzeri
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Sekil 19: Motivasyon Degerlendirmesi Olgegi Sorulara Verilen Cevaplarm Yas
Gruplarina Gore Ortalamas1 Grafigi
Katilimcilardan 5 yildan az siiredir bu meslekte ¢alisanlarin motivasyon degerlendirme
Olcegi sorulara verdigi cevaplarin ortalamasi 3,62 iken 6-15 yil siiredir bu meslekte
calisanlarin ortalamas1 2,84 ve 16 ve iizeri yil sliredir bu meslekte calisanlarin
ortalamas: 3,23’tiir. Uygulanan tek yonlii varyans analizi sonucunda bu meslekte
calisilan siire ile motivasyon degerlendirme 6lgegi sorularina verilen cevaplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, 5 yildan az
stiredir bu meslekte calisanlarin 6-15 yil arasinda siiredir bu meslekte ¢alisanlara gore
motivasyon degerlendirmesi 6l¢egine verilen cevaplarin ortalamasi istatistiksel olarak

anlamli derecede daha yiiksektir.

Kac Yildir Bu Meslekte Calismaktasiniz

w

%]

5 Yildan Az 6-15 Y1l 16 Yil ve Uzeri

Sekil 20: Motivasyon Degerlendirmesi Olgegi Sorularina Verilen Cevaplarin Mesleki
Tecriibeye Gore Ortalamasi1 Grafigi
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Tablo 16

Motivasyon Degerlendirme ve Performans Degerlendirme Olcekleri Arasindaki
Iliskinin Incelenmesi

Motivasyon Degerlendirme | Performans Degerlendirme

r 1 -0,219*
Motivasyon Degerlendirme | p 0,025

N 104 104

r 1

Performans Degerlendirme- | p

N 104

*:p<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001

Motivasyon degerlendirme Slgegi ile performans degerlendirme 6lgegi arasinda diisiik
seviyede negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir (r =- 0,219, p<0,01). Buna gore,
motivasyon degerlendirme Ol¢egi sorularina verilen cevaplarin ortalamalari arttikca

performans degerlendirme 6lgegi sorularina verilen cevaplarin ortalamasi azalmaktadir.

Performans degerlendirme Olcegine verilen cevaplarin ortalamasinin artmasi yani
performansin olumsuz yondeki ilerleyisi motivasyon degerlendirme sorularina verilen

cevaplarin ortalamasinda bir azalisa yani olumsuz yonde bir ilerleyise sebep olmaktadir.

Bunun sebebi; kurumda, calisanlarin performans degerlendirmesinin yapilmamasi
nedeniyle performans degerlendirme 6l¢egindeki sorulara verdikleri cevaplarin negatif
yonlii olarak yiiksek ¢ikmasi, buna karsilik, performans degerlendirmesinin
motivasyonu artiracagi yoniinde motivasyon 6lgeginde verilen cevaplarin pozitif yiiksek

olmasidir.

Anket sonuclarinin genel olarak degerlendirilmesi sonucunda anketi cevaplayan
personelin biiyilk ¢ogunlugunun kurum performans: ile ilgili hedeflerden haberdar
olmadiklari, bireysel performanslarinin kurum performansina etkisinin olmadiginm
diistindiikleri, motivasyonlarin1 artiracak iicret, terfi veya takdir yontemlerine ihtiyag

duyduklar1 anlagiimistir.
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Anketi cevaplayan personelin yine biiyiikk ¢ogunlugu ¢alistiklar1 kurumdan baska yere
geemeyi disiinmemekte ve kuruma bagl olduklar1 goriilmektedir. Bunun bir sebebi de
ankete katilanlarin ¢ogunlugunun kurumda ¢alisma siirelerinin 25 yilin {izerinde

olmasidir.
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SONUC ve ONERILER

Insanlar ihtiyaglarini karsilamak icin bir organizasyon iginde bulunmak isterler. I¢inde
bulundugu organizasyonun fiziksel, ekonomik ve duygusal ihtiyaclarini kargilayacagini
diisiiniir ve beklerler. Ozellikle kamu sektdriinde bulunmak, kisiye giiven verir. Bununla
birlikte, ister 6zel sektorde olsun, ister kamu sektoriinde olsun insanlar ¢alismalarinin
karsiligin1 almak isterler. Hatta bu durum meslek se¢iminde tercihi belirleyen énemli bir

kriterdir.

Beklentileri karsilanan kisinin memnuniyeti ve motivasyonu artar, yliksek motivasyonla
yapilan isler 6nce bireysel performansi, devaminda grup ve kurum performansini artirir.
Kurumun performans hedeflerine ulagsmasinda bireysel performansin etkisi biiyiiktiir.
Bu nedenle, son yillarda 6zel sektérde oldugu gibi kamu kurumlarinda da performans

yonetimi benimsenmistir.

5018 sayii KMYK Kanunu ile Tiirkiye’de kamu yonetim anlayis1 degismis, mali
yonetim sistemine sonu¢ odakli bir anlayis getirtilmistir. Bu dogrultuda tiim kamu
kurumlarinin, uzun dénemler halinde stratejik planlarinin ve performans programlarinin
hazirlamas1 yasal zorunluluk haline getirilmistir. Yasanin amaclar1 arasinda bulunan
kamu kaynaklarmin etkili, ekonomik ve verimli bir sekilde elde edilmesi ve
kullanilmasi insan kaynaklarini da kapsamaktadir. Ancak, Kanun bu konuya yeterince
vurgu yapmamis, bu zayif yOniini tamamlamak ikincil veya Tglinciil yasal

diizenlemelere birakilmistir.

Gelir idaresi Bagkanliginin web sitesinde paylastigi 2014-2018 Stratejik Planinda,
kaliteli hizmet sunmak ve kurumsal gelisime katki saglamak amaciyla calisan
memnuniyetini artirmak, amaclar1 arasinda sayilmasina ragmen, uygulamada personel

memnuniyetine yonelik ¢aligsmalar olmadig1 goriilmektedir.

Calisan memnuniyeti, motivasyonu artiran ve performansa yansiyan, bunun sonucunda
da kurumun basaris1 ve verimliligini artiran 6nemli bir faktordiir. Ancak, calisan sayisi
40.000’i asan GiB’nda merkeziyet¢i ydnetim anlayisi ve dikey hiyerarsi bulunmasi
nedeniyle, islemler emir - komuta zinciri seklinde yerine getirilmekte, calisanlar,

belirlenen standartlar ¢evresinde verilen gorevleri yapmaktadir. Ozellikle vergi
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dairelerinde ¢alisan personel, kurumda performans degerlendirme sisteminin ve
performansa dayali {icret sisteminin uygulanmamasi nedeniyle is performansin
artirmaya yonelik bir ¢abaya girmemektedir. Kurumda g¢alisan ve calismayanin ayni
ticreti almasi da personelin bu davranisinda etkilidir. Performansa dayali iicret
sisteminin amaci ¢alisanlari icret yoniinden tatmin ederek motivasyonu ve ig verimini

arttirmaktir.

Vergi dairelerinin iist yoOnetim birimleri arasindaki hiyerarsik yapida dikey
farklilagsmanin olmasi, vergi dairelerinde c¢alisan personele performans degerlendirme
sisteminin uygulanmasini da zorlastirabilir. Cilinkii dikey farklilasmanin oldugu
organizasyonlarda yetki/kontrol alani, uygulama alanindan az olacagindan
degerlendirmeyi yapacak {ist diizey yoneticiler bu konuda saglikli kararlar
veremeyebilirler.  Performans  degerlendirme ile kisi degil, yaptigi is
degerlendirileceginden  objektif  kriterlerin  belirlenmesi ve  yapilan isin

gbzlemlenebilmesi dnemlidir.

Vergi dairesinde calisan personel, siirekli degisen ve yenilenen vergi mevzuatini takip
etmek, kurumun hedeflerine ulagsmasi i¢in kendinden beklenen performansi gostermek
durumundadir. Ancak bunun karsiliginda maddi ve manevi beklentileri karsilanmalidir.
Calisanlarin ~ performanslarinin ~ degerlendirilmesi ve degerlendirme sonucunda
calisanlarin eksik yonlerinin tamamlanmaya c¢alisilmasi, kurum basarist ig¢in de

gereklidir.

Bunun igin GIB’nda yetki devrinin genisletilmesi, tasra teskilatinda goérev yapan vergi
dairesi miidiirlerine kurum hedefleri dogrultusunda kendi stratejilerini olusturma ve

gelistirme yetkisi verilmesi dogru olacaktir.

Ciinki, Tiirkiye geneline yayilmig bir 6rgiit yapisi i¢inde vergi dairelerinin miikellef ve

calisan profilleri ile is yiikleri farklidir.

Vergi dairelerinin kurum performansini belirleyen en 6nemli faktorlerden biri de
miikellef yapisidir. Ornegin, calisan performansi ne kadar yiiksek olursa olsun, dairenin
tahakkuk rakamlariin artmasi, bir dis faktor olan miikellefe baglidir. Miikelleflere

saglanan elektronik hizmetlerin yayginlastirilmasi ve i¢ hizmetlerde otomasyonun énem
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kazanmasiyla, calisanlarin dogru ve yanlis irettigi islerin tespiti de miimkiin
bulunmaktadir. Dolayis1 ile hem sistem iizerinden yapilan islerin tespiti hem de en yakin
amir tarafindan yapilan gbézlem sonucu c¢alisan performansinin degerlendirilmesi

yoniinde uygulamalarin baglamasi faydali olacaktir.

Calismanin degerlendirilmesi sonucunda gorilmiistiir ki, vergi dairelerinde c¢alisan
personelin, kurumun stratejik planlarindan, performans programlarindan haberi
bulunmamaktadir. Kurum basarist icin personele hedefler, plan ve programlar
aciklanmali, bireysel performansin 6nemi ve kendilerinden beklenenler anlatilmali,
yapilan performans degerlendirmesi sonucunda Odiillendirmenin uygulanacagi
duyurulmalidir. Karsilikli iletisimin  kuvvetlendirilmesi, ortamda ekip ruhunun

benimsetilmesi de kurum basarisinda etkili olacaktir.

Gelir Idaresi Baskanligi gibi merkezi yonetim uygulanan kurumlarda performans
degerlendirme sisteminin uygulanabilirligi zor olacagindan, sistemin vergi dairesi

miidiirii yetkisinde uygulanmasi hem ¢alisan hem de kurum acisindan faydali olacaktir.

Oncelikle, performans ydnetimine gegis i¢in gerekli yasal diizenlemelerin yeniden
gbzden gegcirilmesi, performans degerlendirmesi ve performansa dayali 6diillendirme

sisteminin ¢aliganlara ayrintili ve kapsamli bir sekilde anlatilmasi gerekmektedir.
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Ek 1: Vergi Daireleri Kurulus ve Gorev Yonetmeligi

Resmi Gazete Tarihi: 24.12.1994 Resmi Gazete Sayisi: 22151
VERGI DAIRELERiI KURULUS VE GOREV YONETMELIGi

BIiRINCI KISIM
Genel Hiikiimler
Vergi Dairelerinin Kurulus Esaslari

BIRINCI BOLUM
Genel Hiikiimler
Amacg
Madde 1- Bu Yo6netmeligin amaci vergi, resim, har¢ ve benzeri gelirlerin, tahakkuk ve tahsil
islemlerinin diizenli, siiratli, etkili ve verimli bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in vergi dairelerinin
kurulus, gorev ve yetkilerine iligkin esas ve usulleri diizenlemektir.

Kapsam

Madde 2- Bu yonetmelik Defterdarhiga bagl baskanlik, miidiirliik veya bagli vergi dairesi
seklinde kurulan vergi dairelerinin kurulus esaslarina, orgiitlenmesine, birimlerin gérevlerine,
yonetim ve kadrosuna, gorev, yetki ve sorumluluklarin dagilimina iligkin hiikiimleri kapsar.

Dayanak

Madde 3 — (Bashigr ile birlikte degisik:RG-8/2/2015-29261)

Bu Yénetmelik, 5/5/2005 tarihli ve 5345 sayili Gelir Idaresi Baskanliginin Teskilat ve Gorevleri
Hakkinda Kanuna dayanilarak hazirlanmsgtir.

IKINCI BOLUM
Vergi Dairelerinin Kurulus Esaslan

Vergi Daireleri
Madde 4- Vergi daireleri, miikellefi tesbit eden, vergi, resim ve har¢ tarh eden, tahakkuk
ettiren, ceza kesen ve tahsil eden dairelerdir.

Vergi daireleri, Amme Alacaklariin Tahsil Usulii Hakkinda Kanun Hiikiimlerine gore ayni
zamanda “Tahsil Dairesi”dir.

Vergi Dairelerinin Istigal Konular

Madde 5- Vergi daireleri, vergi kanunlar1 ve 6zel kanunlar ile bu kanunlara dayanilarak Maliye
Bakanliginca belli edilen kamu gelirleri ile ilgili miikellefi tesbit, tarh, tahakkuk, tecil, tahsil,
terkin, 6deme, iade ve muhasebe iglemlerini yiiriitiir.

Bu islemlere iligkin olarak vergi dairesi veya miikelleflerce yaratilan ihtilaflarla ilgili olarak,
yargl mercii nezdinde Hazineyi temsilen dilek ve savunmalarda bulunmasi, gerektiginde itiraz
ve temyiz edilmesi, izlenmesi ve sonuglari ile ilgili islemler de vergi dairelerince yerine getirilir.

Devlete ait menkul ve gayrimenkul mallarin satig, taksit, bor¢lanma ve kira bedelleri ile
ecrimisil, bedelmisil, tavizat bedeli ve benzerlerinin tahsilat safhasina iliskin islemlerinin vergi

dairelerince yiiriitiillmesine Maliye Bakanliginca karar verilebilir.

Yukarida yazili olanlar disinda kalan ve ¢esitli kanunlarda belirtilen Devlet gelirlerinin de tarh,
tahakkuk ve tahsil islemleri vergi dairelerince yiiriitiiliir.
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Ayrica vergi dairesi bagkanligi seklinde kurulan vergi daireleri; kendi miikellefleri ile sinirh
olmak iizere 178 Sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ve diger ilgili kanun ve kanun hiikmiinde
kararnameler ile gelir miidiirliigiine verilen gorevlere iliskin islemleri, baskan emrinde calisan
vergi denetmenleri vasitasiyla vergi incelemelerini, hazine avukatlar1 vasitasiyla vergi
davalarina yonelik iglemleri, biinyesinde kurulan takdir ve uzlasma komisyonlar1 vasitasiyla da
takdir ve uzlagma islemlerini ylriitiir.

Vergi Dairelerinde Is ve islemlerin Yiiriitiilmesi

Madde 6- Vergi dairelerinin istigal konular1 ile kurulus sekillerine bagli olarak birimler,
boliimler ve servisler arasindaki is ve islemlerin yiiriitilmesinde uyulacak ilke, kural ve esaslar,
kullanilacak formlar ve is akimi Gelirler Genel Miidiirliigiince hazirlanan “Islem Y®nergeleri”
ile belirlenir.

Gelirler Genel Miidiirliigii gerekli gordiigii hallerde, “Ic Genelge” ve “Genel Yazilar” ile
uygulamaya yon verebilir.

Vergi Dairelerinin Kurulus Yeri

Madde 7- il merkezlerinde (Biiyiiksehir Belediye sinirlart igindeki ilgeler dahil) is hacmine gore
defterdarliga bagli olarak bir veya birden ¢ok bagkanlik veya miidiirlikk seklinde vergi dairesi
kurmaya, vergi dairelerine bagli subeler agmaya ve vergi dairelerinin yetki alani ile vergi
dairelerini vergi tiirleri, meslek ve is gruplar itibariyle belirlemeye Maliye Bakanlig1 yetkilidir.

llgelerde, malmiidiiriiniin yonetimi altinda bagli vergi dairesi kurulur. Ancak, Maliye
Bakanliginin gerekli gordiigii ilgelerde defterdarliga bagl bir veya birden ¢ok baskanlik veya
miidiirliik seklinde vergi dairesi kurulabilir.

Vergi dairelerinin kurulus sekli, sayisi, faaliyet bolgesi, bunlarin hangi vergi, resim ve harglarin
tahakkuk ve tahsili ile ugrasacaklari Maliye Bakanliginca belirlenir.

Vergi Dairelerinin Yetki Alam

Madde 8- Vergi dairelerinin yetki alani, kuruldugu ilgenin idari sinirlari ile gevrelenir. Birden
cok vergi dairesi kurulmus olan il ve ilge merkezlerinde yetki alami sinirlar1 Maliye
Bakanliginca belirlenir.

Miikelleflerin vergi uygulamasi bakimindan hangi vergi dairelerine bagli olduklar1 vergi
kanunlar ile belirlenir. Ancak, Maliye Bakanlig1 gerekli gordiigii hallerde, miikelleflerin igyeri
ve ikametgah adresleri ile ilgelerin idari sinirlarina bagh kalmaksizin vergi dairelerini ve vergi
dairelerinin yetki alanimi belirlemeye yetkilidir.

Birden ¢ok vergi dairesi kurulan il ve ilge merkezlerinde isyeri ya da ikametgahlar1 bagh oldugu
vergi dairesinin yetki alan1 disinda bulunan miikelleflere iliskin kovusturma, yoklama, teblig
gibi islemlerin, miikellefin bagh oldugu vergi dairesince veya miikellefin is yahut ikametgahinin
bulundugu yer vergi dairesince yliriitilmesine Maliye Bakanliginca karar verilir.

Il ve ilge merkezlerinde is hacmi dikkate alinarak birden ¢ok vergi dairesi kurulmasi halinde,
bunlarn istigal konular1 Maliye Bakanliginca belirlenir.

Gerek duyulmasi halinde vergi dairesi baskanliklarina ve vergi dairesi miidiirliiklerine baglh
olarak c¢alismak iizere, beyanname kabul ve tahsilat subelerinin kurulmasina Maliye
Bakanliginca karar verilir. Beyanname kabul ve tahsilat subelerinin ¢alisma usul ve esaslari
“Islem Yonergesi” ile belirlenir.
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_IKINCI KISIM
Vergi Dairelerinin Orgiitlenmesi ve Servislerin Gorevleri

BIiRINCI BOLUM
Vergi Dairelerinin Orgiitlenmesi

Vergi Dairelerinin Orgiitlenme Tipleri
Madde 9- Vergi daireleri, vergi kanunlarinin ve diger mevzuatin uygulanmasi bakimindan il ve
ilge merkezlerinde is hacmi dikkate alinarak asagida belirtilen sekilde orgiitlenir:

a) Vergi dairesi bagkanligi
b) Vergi dairesi midiirligi
c) Bagl vergi dairesi (Malmiidiirliigii biinyesinde)

Baskanlik ve miidiirliik seklinde kurulan vergi daireleri, ana hizmet birimleri ile diger hizmet
birimlerinden; bagli vergi daireleri ise tahakkuk ve tahsilat servislerinden olusur.

Vergi dairesi miidiirliigii seklinde kurulmus bir ya da birden fazla vergi dairesi, Bakanlik¢a
vergi dairelerinin etkin bir yapiya kavusturulmasi, kaynaklarin verimli kullanimi, is akisinda
siirat ve giivenligin saglanmasit ve miikelleflere yoOnelik hizmetlerin daha etkin bir hale
getirilmesi gibi amaglar esas alinarak vergi dairesi bagkanligina veya vergi dairesi basgkanlig
seklinde orgiitlenen vergi dairesi de vergi dairesi miidiirliigiine doniistiiriilebilir.

Bakanlik¢a gerek duyulmasi halinde, baskanlik seklinde kurulan vergi dairelerinde
vergilendirme islemleri ile muhasebe ve kovusturma iglemleri ayr1 vergi miidiirliikkleri seklinde
kurulabilecegi gibi ayr1 ayr1 kurulan vergi miidiirliikleri de birlestirilebilir. Vergi miidiirliigiiniin
ayr1 kurulmasi durumunda yazisma ve arsiv servisi ile tarama ve kontrol boliimii her iki
miidiirliikte de yer alir. Vergi dairesinin saymanlik islemlerinden dolay1 Sayistay’a hesap verme
gorevi iki mudirliik kurulmasi halinde, muhasebe ve kovusturma islemlerinden sorumlu vergi
miidiirii tarafindan yerine getirilir.

Vergi miidiirliigii ya da midiirliiklerinin is hacmine gore kurulacak boliim ve servis sayisini
belirlemeye, bir servisin gorevini kismen veya tamamen bagka servislere vermeye, boliim veya
servisleri, servislerde olusturulan masalart birlestirmeye veya gorev itibariyle masa sayisini
arttirmaya Maliye Bakanhigi yetkilidir. Bakanlik bu yetkisini kismen veya tamamen
Defterdarliklara devredebilir.

Sicil-yoklama ve muhasebe kayit servisleri birden fazla kurulamaz.

Bagkanlik ve Miidiirliik Seklinde Kurulan Vergi Daireleri Birimleri
Madde 10- Vergi daireleri birimleri sunlardir:

A) Ana Hizmet Birimleri

|- Vergilendirme Boliimiindeki Servisler

1) Sicil-Yoklama Servisi

2) Siirekli Yiikiimliiliikler Vergilendirme Servisi
a) Beyanname Kabul Masas1

b) Degerlendirme Masasi

¢) Diger Tarih Islemleri Masasi

d) Hesap ve Takip Masas1

e) Diger islemler Masasi

3) Siireksiz Yiukiimliiliikler Vergilendirme Servisi
a) Motorlu Tasitlar Vergisi Masasi
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b) Tasit Alim Vergisi Masasi

¢) Tapu ve Kadastro Harglar1 Masasi

d) Veraset ve Intikal Vergisi Masasi

e) Diger Siireksiz Yiikiimliiliikkler Masas1
4) htilafli Isler Servisi

5) Diger Islemler Servisi

I1-Muhasebe Boliimiindeki Servisler
1) Vezne Servisi

2) Muhasebe Kayit Servisi
I11-Kovusturma Boéliimiindeki Servisler
1) Icra Servisi

2) Satis Servisi

IV-Tarama ve Kontrol Boliimii

B) Diger Hizmet Birimleri

I- Vergi Dairesi Baskanhgi Diger Hizmet Servisleri
1) Gelir Servisi

2) Vergi Denetmenleri Yazigma Servisi

3) Takdir Servisi

4) Uzlagma Servisi

5) Ozliik ve Destek Hizmetleri Servisi

6) Yazisma ve Arsiv Servisi

I1- Vergi Dairesi Baskanlhig Vergi Miidiirliigii Diger Hizmet Servisi
Vergi Miidiirliigli Yazigma ve Arsiv Servisi

I11-Vergi Dairesi Miidiirliigii Diger Hizmet Servisi
Yazisma, Arsiv ve Ozliik Servisi

C) Beyanname Kabul ve Tahsilat Subesi

IKINCi BOLUM
Servislerin Gorevleri

Bagkanlik ve Miidiirliik Seklinde Kurulan Vergi Dairesindeki Servislerin Gorevleri
Madde 11- Vergi dairesindeki servislerin gérevleri sunlardir:

A) Ana Hizmet Birimleri

|- Vergilendirme Boliimiindeki Servislerin Gorevleri

1) Sicil-Yoklama Servisi

a) Vergi dairesinin gorev alaninda faaliyet gosteren ve siirekli yiikiimliligi gerektiren
vergilerden dolayr miikellef ya da sorumlu durumunda bulunan gercek ve tiizel kisilerin
yiikiimliilige giris, ¢ikis ve degisikliklerle ilgili yoklama islemlerini yapmak ve sicil kayitlarini
tutmak,

b) Gotiirti usulde vergilendirilen gelir vergisi miikelleflerine vergi karnesi vermek,

¢) Gerekli goriilen hallerde teblig islemlerini yapmak,

d) Bu servisge yapilmasi kararlastirilan diger islemleri yapmak.

2) Siirekli Yiikiimliliikler Vergilendirme Servisi

a) Vergi, resim, harg ile gesitli kanunlarda belirtilen diger Devlet gelirlerinin tahsil edilebilir
hale gelmesini saglayan is ve islemleri yapmak,

b) Miikelleflerin sahis hesaplarini izlemek amaciyla hesap, kart ve defterlerini tutmak, saklamak
ve her miikellef i¢in bir hesap dosyas1 olusturmak,

) Vadesinde 6denmeyen amme alacaklarini takibe almak,

d) Sahis hesaplarinin dokiimiinii yapmak, sahis hesaplar1 ile genel hesaplar arasinda uyum
saglamak,
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e) Tarh, tahakkuk ve tahsil edilen vergi, resim, har¢ ve diger mali yikiimliiliiklerde yapilan
vergi hatalar (tahakkuksuz veya tahakkuktan fazla tahsilatlar dahil), kanunlar ve yargi kararlari
geregince yapilacak terkinleri ve fazla tahsilatlarin iadesi ile ilgili islemleri diizeltme fisi
kuralina gore yapmak,

f) Tecil ile ilgili islemleri yapmak,

g) Siirekli yukiimliliikler vergilendirme servisi ile ilgili kayit ve defterleri tutmak,

h) Amme alacagini giivence altina almak i¢in borglulardan teminat istemek ve ihtiyati haciz
uygulamasi ile ilgili iglemleri yapmak,

1) Odeme emrinin tebligini saglamak, 6deme emri tebligine ragmen borcunu ddemeyen veya
mal bildiriminde bulunmayan borg¢lular i¢in 6183 Sayili Amme Alacaklarinin Tahsil Usulii
Hakkinda Kanunun 60 inc1 maddesi geregince hapsen tazyik talebinde bulunmak,

J) Haciz varakalarina iliskin igslemleri tamamlayarak icra servisine intikal ettirmek,

K) 6183 sayili Amme Alacaklarinin Tahsil Usulii Hakkinda Kanuna gore takipli alacaklari vergi
tiirleri itibariyle icmal defterine islemek ve izlemek,

I) Bu servisce yapilmasi kararlastirilan diger islemleri yapmak.

Yukarida sayilan gorevlerin masalar aras1 dagilimi “Islem Yonergesi” ile diizenlenir.

3) Siireksiz Yikiimliiliikler Vergilendirme Servisi

Stireksiz  ylkiimlilikler vergilendirme islemlerine iligkin olarak stirekli yiikiimliiliikler
vergilendirme servisinde sayilan islemleri yapmak.

4) Ihtilafli Isler Servisi

a) Miikelleflerce vergi, resim, har¢ ve cezalar ile diger alacaklara iliskin islemlere karsi agilan
davalarla ilgili olarak dava dosyalarini olusturmak, vergi dairesi savunmasini hazirlamak ve
ilgili yargt mercilerine géndermek,

b) Gerektiginde vergi mahkemesi kararlarina karsi, stiresinde bolge idare mahkemeleri nezdinde
itirazen, Danistay nezdinde temyizen dava agmak, tashihi karar talebinde bulunmak,

C) Bu servisce yapilmasi kararlastirilan diger islemleri yapmak.

5) Diger Islemler Servisi

Siirekli ve siireksiz yiikiimliiliiklerle ilgili olarak diger islemlere iliskin gorevler “islem
Yonergesi’nde belirlenir.

11- Muhasebe Boliimiindeki Servislerin Gorevleri

1) Vezne Servisi

a) Amme borglusu adina yapilacak 6demeleri vergi dairesi alindisi (makbuzu) diizenleyerek
kabul etmek,

b) Tahsildar ve icra memurlarinin tahsilatini usuliine uygun olarak kabul etmek,

C) Veznece tahsil olunan paralar belirlenen esaslara uygun olarak bankaya yatirmak,

d) Teminat olarak alinan veya haczedilen menkul degerler ile kiymetli evraki veznede

saklamak,

e) Alindilarla ilgili kontrol, kayit ve dagitim islerini yapmak,

f) Bu servisge yapilmasi kararlastirilan diger isleri yapmak.

2) Muhasebe Kayit Servisi

a) Devlet Muhasebesi Yonetmeligi ile Devlet Harcama Belgeleri Yo6netmeliginde belirtilen is ve
islemleri yapmak,

b) Diizeltme ve terkin yolu ile red veya iadesine karar verilen paralarin hak sahiplerine nakten
veya mahsuben 6denmesine iliskin iglemleri yapmak,

) Bu servisce yapilmasi kararlastirilan diger isleri yapmak.

I11- Kovusturma Béliimiindeki Servislerin Gorevleri

1) Icra Servisi

a) Amme borglulari ile ilgili olarak 6183 Sayili Amme Alacaklarinin Tahsil Usulii Hakkinda
Kanun ve ilgili mevzuat hiikiimleri ¢er¢cevesinde haciz uygulamasi ve tagima islemini yapmak,
b) Aciz halinde bulunan borglular1 tesbit etmek, aciz fisi diizenlemek ve bu bor¢lularin
durumunu siirekli olarak izlemek,

) Bu servisce yapilmasi kararlastirilan diger isleri yapmak.

2) Satig Servisi
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a) Haciz tutanaginda gosterilen menkul mallarin koruma ve saklama islemlerini yapmak,

b) Amme borglulari ile ilgili olarak 6183 Sayili Amme Alacaklarinin Tahsil Usulii Hakkinda
Kanun ve ilgili mevzuat hiikiimleri ¢ercevesinde haczedilen mallarin satis giiniinii belirlemek ve
ilan etmek,

C) Haciz edilen menkul mallarin satigin1 yapmak,

d) Gayrimenkul satiglarinda satig sartnamesini hazirlamak, satig ilanin1 yapmak, satis dosyasini
olusturarak satis komisyonuna gondermek,

e) Bu servisce yapilmasi kararlagtirilan diger isleri yapmak.

IV- Tarama ve Kontrol Boliimiiniin Gorevleri

a) Bolim ve servislerin is ve islemlerinin yirirliikteki mevzuat hiikiimlerine uygunlugunu
kontrol etmek,

b) Boliim ve servislerdeki is ve islemlerde ortaya ¢ikan aksakliklar tesbit etmek ve vergi dairesi
miidiirii veya vergi miidiiriine yazil olarak bildirmek,

¢) Vergi dairesi miidiirii veya vergi miidiirii tarafindan yazili ya da s6zlii olarak bildirilen tarama
ve kontrol islerini yapmak,

d) Kanun ve ilgili mevzuat ile yasaklanan hususlar gozoniinde bulundurulmak kaydiyla halkla
iligkiler konularinda miikelleflere yardimci olmak ve gerektiginde aydinlatmak,

e) Vergi Dairesinden istenilen istatistik amagli bilgileri ilgili birimlerden temin etmek,

f) Belirlenecek diger islemleri yapmak.

B) Diger Hizmet Birimleri

|- Vergi Dairesi Baskanh@ Diger Hizmet Servislerinin Gorevleri

1) Gelir Servisi

a) Vergilendirme ile ilgili sorulara bagkan tarafindan verilecek cevaplari hazirlamak,

b) Teftislerde baskanlik adina verilecek cevap ve emirleri hazirlamak,

c) Istenilen istatistiki bilgileri ilgili servislerden toplayarak defterdarlik gelir miidiirliigiine
gondermek,

d) Terkini gereken amme alacaklarimin terkinini bagkan adina tekemmiil ettirerek ilgililere
bildirmek,

e) Vergi dairesi bagkanligi konu ve yetkisi ile smnirli olmak tizere, vergi kanunlar1 ve diger
kanunlarin gelir miidiirliigiine verdigi igleri yapmak.

2) Vergi Denetmenleri Yazisma Servisi

a) Vergi Denetmenlerinin gorevlendirilmeleri ile ilgili yazigsmalarin kayitlarini tutmak ve
evrakin ilgili yerlere sevkini saglamak,

b) Incelemeye yonelik dosya, defter ve belgeleri usuliine uygun sekilde tutmak, tasnif ve
muhafaza etmek, arsivini olusturmak, arsivin giivenligine yonelik biitlin tedbirleri almak,

C) Vergi dairesi bagkani tarafindan verilecek diger isleri yapmak.

3) Takdir Servisi

a) Takdir islemlerine iliskin yazigmalarin kayitlarin1 tutmak,evrakin ilgili yerlere sevkini
saglamak ve yazisma islemlerini yiiriitmek,

b) Takdir islemlerine yonelik dosya, defter ve belgeleri usuliine uygun sekilde tutmak, tasnif ve
muhafaza etmek, arsivini olusturmak, arsivin giivenligine yonelik gerekli biitiin tedbirleri
almak,

C) Vergi dairesi bagkani veya takdir komisyonu bagkani tarafindan verilecek diger isleri
yapmak.

4) Uzlasma Servisi

a) Uzlagsma islemlerine iliskin yazigmalarin kayitlarimi tutmak,evrakin ilgili yerlere sevkini
saglamak ve yazigsma islemlerini yiiriitmek,

b) Uzlagsma iglemlerine yonelik dosya, defter ve belgeleri usuliine uygun sekilde tutmak, tasnif
ve muhafaza etmek, arsivini olusturmak, arsivin glivenligine yonelik biitiin tedbirleri almak,

¢) Tarhiyat 6ncesi uzlagsma islemlerini de yiiritmek,

d) Vergi dairesi bagkani tarafindan verilecek diger isleri yapmak.

5) Ozliik ve Destek Hizmetleri Servisi
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a) Vergi dairesi bagkanligi personelinin her tiirli 6zliik islemlerine iligkin yazigmalarin
kayitlarini tutmak, evrakin ilgili yerlere sevkini saglamak,
b) Ozliik dosyalarina iliskin arsivi olusturmak, arsivin giivenligini saglamak, 6zliik kayitlarina
ait 0zliik dosyalarmi diizenlemek, defter ve belgeleri usuliine uygun sekilde muhafaza etmek,
ozliik haklarina iligkin iglemleri yapmak ve izlemek,
) Vergi dairesi bagkanliginin ihtiyaci olan doseme-demirbas, kirtasiye ve diger malzemelerin
temini ile ilgili isleri yapmak,
d) Vergi dairesi bagkani tarafindan verilen diger isleri yapmak.
6) Yazigsma ve Arsiv Servisi
a) Yazismalarin kayitlarini tutmak, evrakin ilgili yerlere sevkini saglamak,
b) Vergi dairesince arsive kaldirilan dosya, defter ve belgeleri usuliine uygun sekilde tasnif ve
muhafaza etmek, arsivin giivenligi acisindan gerekli biitlin tedbirleri almak,
C) Vergi dairesi bagkani tarafindan verilecek diger isleri yapmak.
I1- Vergi Dairesi Bagkanhg1 Vergi Miidiirliigii Diger Hizmet Servisinin Gorevleri

Vergi Midiirliigli Yazisma ve Arsiv Servisi
a) Yazismalarin kayitlarini tutmak, evrakin ilgili yerlere sevkini saglamak,
b) Vergi miidiirliigiince arsive kaldirilan dosya, defter ve belgeleri usuliine uygun sekilde tasnif
ve muhafaza etmek, arsivin giivenligi agisindan gerekli biitiin tedbirleri almak,
¢) Vergi midiirii tarafindan verilecek diger isleri yapmak.
I11- Vergi Dairesi Miidiirliigii Diger Hizmet Servisinin Gorevleri

Yazisma, Arsiv ve Ozliik Hizmetleri Servisi
a) Yazismalarin kayitlarini tutmak, evrakin ilgili yerlere sevkini saglamak,
b) Vergi dairesince arsive kaldirilan dosya, defter ve belgeleri usuliine uygun sekilde tasnif ve
muhafaza etmek, arsivin giivenligi agisindan gerekli biitiin tedbirleri almak,
) Vergi dairesinde galisan personelin 6zliik dosyalarini diizenlemek, muhafaza etmek, 6zlikk
haklarina iligkin islemlerini yapmak ve izlemek,
d) Vergi dairesinin ihtiyaci olan doseme-demirbas, kirtasiye ve diger malzemelerin temini ile
ilgili iglemleri yapmak,
e) flge vergi dairelerinde takdir komisyonu ve uzlasma komisyonu ile ilgili is ve islemleri
yapmak,
f) Vergi dairesi miidiirii tarafindan verilecek diger isleri yapmak.

Bagh Vergi Dairelerindeki Servislerin Gorevleri

Madde 12- Bagl vergi dairelerindeki servislerin gorevleri sunlardir:

1) Tahakkuk Servisinin Gorevleri

Bagimsiz vergi dairelerinin vergilendirme boliimiine bagl servislere verilen gorevleri yapmak.
2) Tahsilat Servisinin Gorevleri

Bagimsiz vergi dairelerinin kovusturma boliimiine bagli servislere verilen gorevleri yapmak.
-Tarama ve kontrol boliimiiniin is ve islemleri bizzat malmiidiirii tarafindan yerine getirilir.
-Yazisma, arsiv ve 0zlik hizmetleri servisine iliskin is ve islemler, malmiidiirii tarafindan is
hacmi dikkate alinarak servisler arasinda boliistiriiliir.

UCUNCU KISIM
Vergi Dairelerinin Yonetimi ve Kadro

BiRiNCi BOLUM

Vergi Dairelerinin Yonetimi

Madde 13- Vergi dairelerinin yonetimi asagidaki sekilde yapilir:

A) Vergi Dairesi Baskanlhi@1 Yonetimi

Vergi dairesi, vergi dairesi baskani tarafindan yonetilir. Vergi dairesi baskani, biitliin birim,
boliim ve servisleri bunlarin yoneticileri araciligi ile yonetir.
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Vergi dairesi bagkanligi biinyesinde kurulan vergi miidiirliigii vergi miidiirii, vergilendirme,
kovusturma ve muhasebe iglemlerinin ayr1 ayr1 kurulmasi halinde vergi miidiirleri tarafindan
yonetilir. Vergi inceleme islemleri vergi denetmenleri, vergi davalarina yonelik islemler ise
hazine avukatlar1 tarafindan yiiriitiilir. Ayrica, baskanligin takdir ve uzlagsma islemlerini
yiiriitmek iizere kurulan takdir komisyonu takdir komisyonu bagkani, uzlagsma komisyonu ise
vergi dairesi bagkan1 veya gorevlendirecegi kimse tarafindan yonetilir.

Baskanlik biinyesinde kurulan servisler servis seflerince yonetilir. Bagkan birden fazla servisin
yOnetimini bir servis sefine verebilir.

Vergi miidiirliigii biinyesinde kurulan bdliimler, miidiir yardimeisi, servisler servis sefi
tarafindan yonetilir. Ancak, tarama ve kontrol bdliimiiniin yonetimi dogrudan vergi miidiiriine
aittir. Vergi miidiirii, is hacmi fazla olan boliim ve servislerde, birden fazla miidiir yardimcisi
gorevlendirebilir. Yeterli sayida miidiir yardimcist bulunmamasi halinde, bir miidiir yardimcisi
birden ¢ok bolimiin veya servisin yonetimi ile gorevlendirilebilir. Bir boliimiin veya birden
fazla servisin yonetimi bir servis sefine verilebilir. Vergi miidiirii, yeterli sayida sef bulunmadigi
takdirde, servis yOonetimini varsa gelir uzmanlarindan yoksa memurlardan birine verebilir.

B) Vergi Dairesi Miidiirliigii Yonetimi

Vergi dairesi, vergi dairesi miidiirli tarafindan yonetilir. Vergi dairesi miidiirii, biitiin bolim ve
servisleri bunlarin yoneticileri araciligi ile yonetir. Ancak, tarama ve kontrol boliimiiniin
yonetimi dogrudan vergi dairesi miidiiriine aittir.

Boliimler, miidiir yardimcisi tarafindan yonetilir. Vergi dairesi midiirii is hacmi fazla olan vergi
dairelerinde, bir boliimde birden ¢ok miidiir yardimcisi goérevlendirebilir, yeterli sayida miidiir
yardimeisi bulunmamasi halinde, bir miidiir yardimcisina birden ¢ok boliimiin yonetimini
verebilir ya da bir boliimiin yonetimini bir servis sefine devredebilir.

(Degisik:RG-8/2/2015-29261) Boliime bagl servisler, sefler tarafindan yonetilir. Sef en az bir,
en ¢ok iki servisin yonetimi ile gorevlendirilebilir. Yeterli sayida sef bulunmadig: takdirde vergi
dairesi mudiirii, servisin yonetimini varsa gelir uzmanina yoksa memurlardan birine verebilir.
Diger hizmet birimlerine ait isler, bu isle gorevlendirilen memurlar tarafindan dogrudan vergi
dairesi miidiiriine bagli olarak yiirtitiiliir.

C) Bagh Vergi Dairesi Yonetimi
Bagli vergi dairesi malmiidiirii tarafindan yonetilir. Malmiidiirii tahakkuk ve tahsilat servislerini
servis sefleri araciligi ile yonetir.

(Degisik:RG-8/2/2015-29261) Sef, en az bir, en ¢ok iki servisin yonetimi ile gorevlendirilebilir.
Yeterli sayida sef bulunmadig: takdirde, malmiidiirii servisin yonetimini varsa gelir uzmanina
yoksa memurlardan birine verebilir.

Gorevlendirme

Madde 14- Goérevlendirme asagidaki sekilde olur:

A) Vergi Dairesi Baskanhginda Gorevlendirme :

Vergi miidiirlerinin gorevlendirilecekleri boliimleri ve diger hizmet birimleri servislerinde
gorevlendirilecek sef ve memurlarin hangi serviste gorevlendirileceklerini belirlemeye ve
gerektiginde degistirmeye vergi dairesi baskani; vergi miidirliigiinde gorev yapan miidiir
yardimcisi, servis sefi, gelir uzmani, gelir uzman yardimcisi ve diger memurlarin hangi
servislerde gorevlendirileceklerini belirlemeye ve gerektiginde degistirmeye de vergi miidiirleri
yetkilidir.

B) Vergi Dairesi Miidiirliigiinde Gorevlendirme:
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Vergi dairesi miidiir yardimcis1 ve seflerin gorevlendirilecekleri boliimleri belirlemeye ve
gerektiginde degistirmeye vergi dairesi miidiirii yetkilidir.

C) Bagh Vergi Dairesinde Gorevlendirme:
Seflerin gorevlendirilecekleri servisleri belirlemeye ve gerektiginde degistirmeye malmiidiirii
yetkilidir.

IKiNCi BOLUM
Kadro

Kadrolar ve Dagilim
Madde 15- Kadro dagilimi asagidaki sekilde yapilir:

A) Vergi Dairesi Baskanhgi:

Vergi dairesi bagkanliginin personel ihtiyaclar1 ve buna bagh kadro, iinvan ve dereceler
itibariyle dagilimi; is hacmi, yoresel 6zellikler ve beklenen gelismeler dikkate alinarak Gelirler
Genel Miidiirliigiince belirlenir.

Vergi dairesinde birimler arasinda {invanlarina gore kadro dagilimi, vergi dairesi baskani
tarafindan yapilir. Vergi miidirliigiinde gorevlendirilen personelin {invanlarina gore kadro
dagilimi vergi miidiiri, kendine baghi bolim ve servisler arast kadro dagilimi da miidiiriin
goriigii alinarak miidiir yardimeisi tarafindan yapilir.

B) Vergi Dairesi Miidiirliigii:
Vergi dairesi midiirliiklerinin personel ihtiyaglari ve buna bagli kadro, iinvan ve dereceler
itibariyle dagilimi; is hacmi, yoresel 6zellikler ve beklenen gelismeler dikkate alinarak Gelirler
Genel Miidiirliigiince belirlenir.

Vergi dairesinde birimler ve boliimler arasinda iinvanlarina gore kadro dagilimimi vergi dairesi
miidiirii yapar.

Bir boliime verilen kadrolarin servislere dagilimi da miidiiriin goriisii alinarak boliimii yoneten
miidiir yardimcisi tarafindan yapilir.

C) Bagh Vergi Dairesi:
Malmiidiirliigiinde servisler arasinda iinvanlarina gore kadro dagilimin1 malmiidiirii yapar.

DORDUNCU KISIM
Vergi Dairelerinde Gorev, Yetki ve Sorumluluk

BIRINCI BOLUM
Vergi Dairesi Baskam

Vergi Dairesi Bagkaninin Gorevleri

Madde 16- Vergi dairesi baskani asagida yazili igleri yapmakla gorevlidir.

a) Mevzuat ve talimatlarla dogrudan kendisine verilen gorevleri yapmak,

b) Vergi miidiirii veya vergi miidiirleri ile birlikte vergi dairesi sorumluluguna verilen is ve
islemleri yapmak,

) Vergi dairesi islemleri ile ilgili olarak idari yargi mercilerine intikal ettirilen ihtilaflarda,
Hazineyi temsilen talep ve savunmada bulunmak,

d) Vergi dairesinde yiiriitiilen is ve islemleri siirekli ve diizenli olarak izlemek, degerlendirmek
ve denetlemek,
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e) Uygulamada karsilasilan eksiklik ve aksakliklar1 giderici tedbirleri almak, boliim ve servisler
arasi uygulama birligini saglamak,

f) Vergi dairesi yoneticisi olarak, personel yonetimi ile ilgili gerekli islemleri yapmak ve
tedbirleri almak,

g) Vergi dairesine atanacak ve vergi dairesinden alinacak memurlar hakkinda defterdarligin
istedigi bilgileri ilgili birim amirlerinin de goriisiinii alarak bildirmek,

h) Vergi dairesi ile miikellef iligkilerinin gelistirilmesini saglamak,

1) Vergi dairesine verilen gorevlerin yerine getirilmesi igin gerektiginde, vergi dairesi disindaki
kuruluslarla koordinasyon ve isbirligi yapmak,

j) Birim, boélim ve servislerin yonetimine vekil tayin etmek veya vekil tayinlerin sona
erdirilmesi halinde durumu defterdarliga bildirmek,

K) Vergi dairesince yapilan 6demelere iliskin olarak kendisine devredilen ita amirligini yapmak,
1) Emrine verilen vergi denetmenlerini vergi incelemeleri ve denetim yapmak konusunda
gorevlendirmek ve vergi denetmenlerince diizenlenen raporlar1 geregi yapilmak iizere ilgili
yerlere gobndermek,

m) Bakanlik¢a bagkanliga devredilen yetkiye dayanarak vergi, resim ve harglara iligkin terkin
islemlerini yaptirmak,

n) Vergi dairesi yetki alani ve istigal konusu ile sinirli olmak iizere sorulari cevaplandirmak,

0) Teftislerde, teftis raporlarini ilgililerle birlikte cevaplandirmak ve defterdar adina verilecek
cevap ve emirleri hazirlamak {izere teftis raporlarim defterdarliga gondermek,

p) Istatistiki bilgileri defterdarliga gondermek,

r) Maliye Bakanlhiginca verilen diger gorevleri yapmak.

Vergi Dairesi Bagkaninin Yetkileri

Madde 17- Vergi dairesi bagkani, gorevlerinin ifasi sirasinda ¢esitli mevzuatla dogrudan
dogruya kendisine verilmis olan ve bir daire yoneticisi olarak sahip oldugu yetkiler ile
dairesinin yetki ve konulariyla sinirli olmak {izere defterdarin gelir idaresine yonelik
yetkilerinden Bakanlik¢a devri uygun goriilenleri kullanir.

Vergi dairesi baskani, sahip oldugu yetkilerden dogrudan dogruya kendisine verilmis olanlar
hari¢ olmak tlizere mevzuatta aksine bir hiikiim bulunmamak kaydiyla uygun gordiiklerini, sevk
ve idare amiri sifatiyla maiyetindeki yoneticilere yazili olarak derece derece devredebilir.

Ancak, bu yetki devri vergi dairesi bagkaninin denetim sorumlulugunu ortadan kaldirmaz.

Vergi Dairesi Baskaninin Sorumlulugu

Madde 18- Vergi dairesi bagkant;

a) Yapmakla yiikiimlii oldugu islerin zamaninda ve diizenli sekilde yapilmamasindan,

b) Devrettigi yetkilerin iyiye kullanilmamasindan,

¢) Kanunlarin uygulanmasi ile ilgili olarak verdigi emirlerden dogan Hazine zararlarindan,
sorumludur.

Personel yonetimi ile ilgili olarak gerekli islemleri yapmayan ve tedbirleri almayan vergi dairesi
baskani, tutum ve davranisi kusurlu bulunan veya kanun, tiiziik, yonetmelik ve yonergelere
aykir fiili isleyen memurla birlikte sorumlu tutulur.

IKINCI BOLUM
Vergi Dairesi Miidiirii ve Vergi Miidiirii
Vergi Dairesi Miidiirii ve Vergi Miidiiriiniin Gorevleri
Madde 19- Vergi dairesi miidiirii ve vergi midiirii asagida yazili isleri yapmakla gorevlidir.

a) Mevzuat ve talimatlarla dogrudan kendisine verilen gorevleri yapmak,
b) Vergi dairesi sorumluluguna verilen;
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1) Vergi, resim ve harglarin tarh, tahakkuk islemlerini kanun hiikiimlerine uygun surette ve
zamaninda yaptirmak,

2) Tahsil edilebilir hale gelen vergi, resim ve harglarla diger Devlet alacaklarini kanun
hiikiimleri gergevesinde tahsil ettirmek, bu amagla gerektiginde haciz kararlarini infaz ettirmek,
3) Terkinler ile reddi gereken vergi, resim, harglar ve diger mali yiikiimliiliklerle ilgili islemleri
yaptirmak,

4) Vergi kayitlarini, vergi dairesi ve miikellefler itibariyle yiiriirliikteki mevzuat hiikiimlerine
uygun olarak tutturmak.

¢) Miidiirligiinde yiiriitiillen is ve islemleri siirekli ve diizenli olarak izlemek, degerlendirmek ve
denetlemek,

d) Uygulamada karsilasilan eksiklik ve aksakliklari giderici tedbirler almak, uygulamada birligi
saglamak,

e) Gelir ve gider saymanliginin gerekli kildig: her tiirli is ve islemleri yaptirmak, yapmak ve
Sayistay’a yonetim donemi (zamani idare) hesabini vermek,

f) Bolim yonetiminin servis sefine, servis ve masa yonetiminin gelir uzmani, gelir uzman
yardimcis1 veya memura verilmesi ve bu gorevlerin geri alinmasi halinde, durumu defterdarliga
veya vergi dairesi baskanina bildirmek.

Vergi dairesi miidiirleri yukarida sayilan gorevlere ilave olarak :

a) Vergi dairesi islemleri ile ilgili olarak idari yargi mercilerine intikal ettirilen ihtilaflarda,
Hazineyi temsilen talep ve savunmada bulunmak,

b) Yonetici olarak, personel yonetimi ile ilgili gerekli islemleri yapmak ve tedbirleri almak,

¢) Vergi dairesine atanacak ve vergi dairesinden alinacak memurlar hakkinda goriis bildirmek,
d) Vergi dairesi ile miikellef iligkilerinin gelistirilmesini saglamak,

e) Vergi dairesine verilen gorevlerin yerine getirilmesi igin gerektiginde, vergi dairesi digindaki
kuruluslarla koordinasyon ve isbirligi yapmak,

ile gorevlidirler.

Vergi Dairesi Miidiiriiniin ve Vergi Miidiiriiniin Yetkileri

Madde 20- Vergi dairesi miidiirii, gorevlerinin ifasi sirasinda gesitli mevzuatla dogrudan
dogruya kendisine verilmis olan ve bir daire yoneticisi olarak sahip oldugu yetkileri kullanir.
Vergi miidiirli, gorevlerinin ifas1 sirasinda ¢esitli mevzuatla dogrudan dogruya kendisine
verilmis olan ve bir daire yoneticisi olarak sahip oldugu yetkiler ile vergi dairesi baskani
tarafindan devri uygun goriilen yetkileri kullanir.

Vergi dairesi miidiirii ve vergi miidiirleri sahip olduklar1 yetkilerden dogrudan dogruya
kendilerine verilmis olanlari hari¢ olmak iizere mevzuatta aksine bir hikiim bulunmamak
kaydiyla uygun gordiiklerini, sevk ve idare amiri sifatiyla maiyetindeki yoneticilere yazili olarak
derece derece devredebilirler. Ancak, bu vyetki devri denetim sorumluluklarini ortadan
kaldirmaz.

Vergi Dairesi Miidiiriiniin ve Vergi Miidiiriiniin Sorumluluklar:

Madde 21- Vergi dairesi midirii, sahip oldugu ve kendisine devredilen yetkileri
kullanmamaktan, devrettigi yetkilerin iyiye kullanilmamasindan ve gorevlerinin mevzuata
uygun ve zamaninda yapilmamasindan dolayi ilgililerle birlikte sorumludur.

Vergi miidiirii, sahip oldugu ve vergi dairesi baskani tarafindan kendisine devredilen yetkileri
kullanmamaktan, devrettigi yetkilerin iyiye kullanilmamasindan ve gorevlerinin mevzuata
uygun ve zamaninda yapilmamasindan dolayi ilgililerle birlikte vergi dairesi baskanina karsi
sorumludur.

Vergi dairesi miidiirii ve vergi miidiirii, kanunlarin uygulanmas: ile ilgili olarak verdigi
emirlerden dogan hazine zararlarindan sorumludurlar.
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Vergi dairesi miidiirii ve vergi miidiirii sayman sifatryla sahsen, tahsilata iligkin islemlerden
dolay1 ise, muhasebe ve kovusturma bdliimlerine bakan miidiir yardimcilar1 veya sefleri ile
birlikte Sayistay’a kars1 sorumludurlar.

Bagli vergi dairesinde malmiidiirii, vergi dairesi miidiiri olarak yukarida belirtilen
sorumluluklarla yiikiimliidiir. Tahsilata iligkin is ve islemlerden dolayr malmiidiirii, tahsilat
servis sefi ya da servisin yonetiminden sorumlu memur ile birlikte Sayistay’a hesap vermekle
odevlidir.

UCUNCU BOLUM
Miidiir Yardimcilari, Sefler, Gelir Uzman ve Uzman Yardimcilari, Memurlar

Vergi Dairesi Miidiir Yardimcilann ve Vergi Miidiir Yardimcillarimn Gorev ve
Sorumluluklar:

Madde 22- Vergi dairesi miidiir yardimcilar1 ve vergi miidiir yardimcilari, kendilerine bagh
birimlerin i ve iglemlerinin mevzuata uygun olarak ve zamaninda yapilmasi ile gorevlidirler.
Sahip olduklar1 ve vergi dairesi miidiirii ve vergi miidiirii tarafindan devredilen yetkileri iyiye
kullanmamaktan, devrettigi yetkilerin iyiye kullanilmamasindan ve gorevlerinin mevzuata
uygun ve zamaninda yapilmamasindan dolayi ilgililerle birlikte vergi dairesi miidiiriine veya
vergi miidiiriine karsi sorumludurlar.

Tahakkuk ve tahsilata iligkin is ve islemlerin zamaninda ve dogru olarak yerine
getirilmemesinden dogan Hazine zararlarindan, o is ve islemi yapan servis sefi, gelir uzmani,
gelir uzman yardimeisi ve memur ile birlikte sorumlu tutulurlar.

Servis Seflerinin Gorev ve Sorumlulugu

Madde 23- Servis sefleri veya servisin yonetiminden sorumlu memurlar kendilerine bagl
servislerin is ve islemlerinin mevzuata uygun olarak ve zamaninda yapilmasiyla gorevlidirler.
Kendilerine verilen gorevlerin mevzuata uygun olarak ve zamaninda yerine getirilmemesinden,
ilgili memurla birlikte miidiir yardimcisina ve miidiire ya da vergi dairesi bagkanina karsi
sorumludurlar.

Tahakkuk ve tahsilata iligkin is ve islemlerin zamaninda ve dogru olarak yerine
getirilmemesinden dogan Hazine zararlarindan, o is ve islemi yapan memurla birlikte sorumlu
tutulurlar.

Gelir Uzmanlarinin, Gelir Uzman Yardimcilarinin ve Memurlarin Gorev ve
Sorumluluklar:

Madde 24- (Degisik:RG-8/2/2015-29261)

Gelir uzmanlari, gelir uzman yardimcilari ve memurlar; yonetmelik, yonerge ve diger mevzuatta
belirtilen is ve islemlerden kendilerine verilenleri yapmakla gorevlidirler.

Gelir uzmanlari, gelir uzman yardimcilari ve memurlar; sef, miidiir yardimcisi ve midir
tarafindan verilen isleri belirlenen usul ve esaslar ¢ergevesinde yerine getirmekle yiikiimlii olup,
kendilerine verilen gorevleri, mevzuata uygun olarak ve zamaninda yerine getirmemekten
dolay1 sefe, miidiir yardimcisina veya miidiire kars1 sorumludurlar.

Gelir uzmanlari, gelir uzman yardimcilari ve memurlar, tahakkuk ve tahsilata iligkin islemlerin

zamaninda ve dogru olarak yerine getirilmemesinden dogan Hazine zararlarmdan
sorumludurlar.
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BESINCI KISIM
Cesitli Hiikiimler, Yiiriirlik, Yiiriitme

BiRINCI BOLUM
Cesitli Hiikiimler

Gider Tahakkuk Memurlugu
Madde 25- Vergi dairelerinde diizeltme ve terkin yolu ile red ve iade edilecek vergi, resim, harg
ve diger mali yiikiimliiliikkler yoniinden gider tahakkuk memurlugu gorevi;

a) Bagkanlik seklinde kurulan vergi dairelerinde birden fazla miidiirlik kurulmasi halinde
vergilendirme islemlerinden sorumlu vergi miidiiriine, tek vergi midiirliigii kurulmasi halinde
ise vergilendirme boéliimiinden sorumlu miidiir yardimcisina,

b) Miidiirliik seklinde kurulan vergi dairelerinde vergilendirme boliimiiniin bagli bulundugu
miidiir yardimcisina,

c) Bagli vergi dairelerinde, tahakkuk servis sefine,

aittir.

Tahakkuksuz bir tahsilattan veya vergi dairesinin sadece tahsilat asamasinda devreye girdigi
kamu alacagindan yapilacak iadelerle diger kanunlar uyarinca yapilacak odemelerde gider
tahakkuk memurlugu gorevi, vergilendirme bdliimiiniin bagl bulundugu miidiir yardimcisi
tarafindan yerine getirilir.

Boliim miidiir yardimeisinin izin, rapor ve tayin gibi durumlar sebebiyle gorevinden ayrilmasi
veya bu bolimde gorevlendirilecek miidiir yardimcisinin bulunmamasi hallerinde gider
tahakkuk memurlugu goérevi, bu boliime bagl servis seflerinden birine verilir.

Arag, Gereg ve Basih Kagitlar1 Kullanma

Madde 26- Vergi dairelerinde gorevli memurlar, gorevlerini yerine getirirken tim arag ve
gerecleri 6zenle kullanmaya ve basili kagit ve defterleri gereksiz yere kullanmaktan kaginmaya
mecburdurlar. Bu mecburiyete uymayanlar dogacak Hazine zararindan sorumludurlar.

Vergi Dairelerinde Saymanhk Yetkisi ve Sorumlulugu
Madde 27- Vergi daireleri 1050 sayili Muhasebe-i Umumiye Kanunu ve bu Kanuna
dayanilarak hazirlanan yonetmeliklerde belirtilen saymanlik yetkilerini tasirlar.

Vergi dairelerinde saymanlik islemlerinden dogan Sayistay’a hesap verme gorevi, baskanlik
seklinde kurulan vergi dairelerinde vergi miidiiri, birden fazla vergi midiiriiniin
gorevlendirilmesi halinde muhasebe ve kovusturma islemlerinden sorumlu vergi miidiiri,
miidiirliik seklinde kurulan vergi dairelerinde vergi dairesi miidiirii, baglh vergi dairelerinde ise
malmiidiirii tarafindan yerine getirilir. Icra memuru ve tahsildarlar Sayistay’a hesap vermekle
yiikiimlii miidiire kars1 sorumludurlar.

Diger Hususlar
Madde 28- Vergi dairelerinin is ve iglemleri ile personelin yonetimi ve egitimi gibi diger
hususlar1 belirlemeye Gelirler Genel Midiirliigii yetkilidir.

Yiiriirliikten Kaldirilan Mevzuat

Madde 29- 20 Kasim 1993 tarih ve 21764 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan “Vergi Daireleri
Kurulus ve Gorev Yonetmeligi” yiirtirliikten kaldirilmstir.

Gegcici Madde 1- Bu yonetmeligin 10 uncu maddesinde yer alan orgiitlenme bic¢imi ile ilgili

hiikiimler, Gelirler Genel Midiirligiince yeniden yapilanma ¢aligmalar1 kapsamina alinan vergi
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dairelerinde uygulanir. Diger vergi dairelerinde ise, mevcut Orgiitlenme bi¢iminin
uygulanmasina devam olunur.

IKINCi BOLUM
Yiirirliik, Yiiriitme

Yiiriirliik
Madde 30- Bu Yo6netmelik yayim tarihinde yiiriirliige girer.

Yiiriitme
Madde 31- Bu Yonetmelik hiikiimlerini Maliye Bakani yiiriitiir.

105



Ek 2: 178 Sayih Maliye Bakanhginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun
Hiikmiinde Kararname (Ilgili maddeler)

MALIYE BAKANLIGININ
TESKILAT VE GOREVLERI HAKKINDA
KANUN HUKMUNDE KARARNAME O

Kanun Hiik.Kar.nin Tarihi 1 13/12/1983 No: 178
Yetki Kanununun Tarihi 1 17/6/1982 No : 2680
Yayimlandigi R.G.Tarihi : 14/12/1983 No : 18251 Miik.)
V.Tertip Diisturun Cildi 123 Sh.: 278

Gorev:

Madde 2 — Maliye Bakanliginin gérevleri sunlardir:

a) Maliye politikasinin hazirlanmasina yardimei olmak, maliye politikasini uygulamak,
b) (Degisik: 26/9/2011-KHK-659/17 md.) Genel biitge kapsamindaki kamu idareleri ve
Ozel biitceli idarelerin hukuk danismanligini ve muhakemat hizmetlerini talepleri
halinde yerine getirmek,

c¢) Harcama politikalariin gelistirilmesi ve uygulanmasi ile Devlet biitgesinin
hazirlanmasi, uygulanmasi, uygulamanin takibi ve yonlendirilmesine iliskin hizmetleri
yiirlitmek,

d) Devlet hesaplarini tutmak, saymanlik hizmetlerini yapmak,

e) Gelir politikasmi gelistirmek, (...)®

f) (Miilga: 2/7/1993 - KHK - 484/11 md.)

0) (Degisik: 20/8/1993 - KHK - 516/1 md.; iptal: Ana.Mah."nin 25/11/1993 tarih
E.1993/47, K.1993/49 Sayih Karan ile;Yeniden Diizenleme: 19/6/1994 - KHK -
543/1 md.)

Devlete ait mallar1 yonetmek, kamu mallar1 ile kamu kurum ve kuruluslarinin taginmaz
mallar1 konusundaki yonetim esaslarini belirlemek ve bunlara iligkin diger islemleri
yapmak,

h) Her tiirlii gelir gider islemlerine ait kanun tasarilarini ve diger mevzuat1 hazirlamak
veya hazirlanmasina katilmak,

1) (Miilga: 2/7/1993 - KHK - 484/11 md.)

J) (Miilga: 2/7/1993 - KHK - 484/11 md.)

K) (Miilga: 2/7/1993 - KHK - 484/11 md.)

) (Miilga: 2/7/1993 - KHK - 484/11 md.)

m) Milletleraras1 kuruluslarin Bakanlik hizmetlerine iliskin caligmalarini takip etmek,
bu konulardaki Bakanlik goriisiinii hazirlamak, yurtdis1 ve yurtici faaliyetleri yiirtitmek,
n) Bakanlhigin ilgili kuruluslarinin isletme ve yatirirm programlarini inceleyerek
onaylamak ve yillik programlara gore faaliyetlerini takip etmek ve denetlemek,

0) Cesitli kanunlarla Maliye Bakanligina verilen gorevleri yapmak,

p) Yukaridaki gorevlerin uygulanmasin takip etmek, degerlendirmek, incelemek, teftis
etmek ve denetlemek.
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r) (Ek: 13/11/1996 - 4208/17 md.; Degisik: 11/10/2006-5549/24 md.) Sug gelirlerinin
aklanmasinin 6nlenmesine iliskin usil ve esaslar1 belirlemek.
s) (Ek: 7/7/2011 - KHK - 646/1 md.) Vergi incelemesi ve denetimine iliskin temel
politika ve stratejileri belirlemek ve uygulanmasini saglamak.

Teskilat:

Madde 3 — (Degisik: 2/7/1993 - KHK - 484/3 md.)

Maliye Bakanligi teskilatt merkez, tasra ve yurtdist teskilati ile bagh ve ilgili
kuruluslardan meydana gelir.

Ana hizmet birimleri:

Madde 8 — Maliye Bakanligindaki ana hizmet birimleri sunlardir:

a) Baghukuk Miisavirligi ve Muhakemat Genel Mudirligi,

b) Biitge ve Mali Kontrol Genel Miidiirliigi,

) Muhasebat Genel Miidiirliigii,

d) (Miilga: 5/5/2005-5345/35 md.)

e) (Ek: 1/2/2006-5452/2 md.) Gelir Politikalar1 Genel Midiirliig,

f) Milli Emlak Genel Miidiirliigi

g) (Miilga: 2/7/1993 - KHK - 484/11 md.; Yeniden diizenleme: 13/11/1996-
4208/18 md.) Mali Suglar1 Arastirma Kurulu Baskanligi

h) (Miilga: 2/7/1993 - KHK - 484/11 md.)

1) (Miilga: 2/7/1993 - KHK - 484/11 md.)

J) (Miilga: 5/4/2007-5622/1 md.)

K) (Degisik: 2/7/1993 - KHK - 484/4 md.) Avrupa Toplulugu ve Dis iliskiler Dairesi
Bagkanligi,

) (Ek: 8/6/1984 - KHK - 207/2 md.); Miilga: 20/8/1993 - KHK - 516/20-b md.)
m) (Miilga: 2/7/1993 -KHK - 484/11 md.)
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Ek 3: 5345 Sayih Gelir Idaresi Baskanhginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda
Kanun (Ilgili maddeler)

GELIR IDARESI BASKANLIGININ TESKILAT VE
GOREVLERI HAKKINDA KANUN

Kanun Numarasi 1 5345
Kabul Tarihi : 5/5/2005
Yayimlandig1 R.Gazete : Tarih: 16/5/2005 Say1 : 25817
Yayimlandig1 Diistur > Tertip: 5 Cilt: 44
“..l
Teskilat

Madde 3- Baskanlik, merkez ve tasra teskilatindan meydana gelir.

Bagkanligin merkez teskilati ana hizmet, danisma ve yardimci hizmet birimlerinden olusur.
Baskanligin merkez teskilat1 ekli (1) sayil listede gosterilmistir.

Gorevler

Madde 4- Baskanligin gorevleri sunlardir:

a) Bakanlik¢a belirlenen Devlet gelirleri politikasini uygulamak.

b) Miikelleflerin vergiye uyumunu kolaylastirmak ve hizmetlerini yerine getirmek.

¢) Miikellef haklarinin korunmasi ve miikellef ile Bagkanlik iligkilerinin karsilikli gliven esasina
dayanmasi konusunda gerekli tedbirleri almak.

d) Miikellefleri vergi mevzuatindan dogan haklar1 ve 6devleri konusunda bilgilendirmek.
e) Devlet gelirleri politikasiyla ilgili kanun ve kararname ¢aligmalarina katilmak.
f) Devlet alacaklarinin tahsilini saglamak ve bu konuda gerekli tedbirleri almak.

) (Degisik: 28/3/2007-5615/18 md.) islem ve eylemlerinden dolay: idari yargi mercilerinde
yaratilan ihtilaflarla ilgili olarak bu merciler nezdinde talep ve savunmalarda bulunmak,
gerektiginde itiraz, temyiz ve tashihi karar yoluna gitmek; temyiz yoluna gidilip gidilmeyecegi
hususunda tasra teskilatina muvafakat vermek; sikdyet basvurularimi karara baglamak;
uygulamada ortaya ¢ikan ihtilaflarin en aza indirilmesine ve uygulama birliginin saglanmasina
yonelik tedbirleri almak.

h) Vergilendirmeyle ilgili bilgileri toplamak ve bilgi islem faaliyetlerini yiiriitmek.

i) Vergi kanunlarinda veya diger mali kanunlarda yer alan her tiirlii istisna, muaflik ve
indirimlerin maliyetlerini 6l¢gmek, ekonomik ve sosyal etkilerini analiz etmek.

J) (Degisik: 7/7/2011 - KHK - 646/9 md.) Vergi kayip ve kagagimin onlenmesi konusunda
gerekli tedbirleri almak.

k) Mabhalli idare gelirleri politikasi ile Devlet gelirleri politikasinin uygulanmasinda uyumu
saglayici tedbirler almak.

108



1) Gelirleri etkileyen her tiirlii kanun tasar1 ve tekliflerini, vergi teknigi ve uygulamalari
acisindan inceleyerek goriis bildirmek.

m) Gelir mevzuatinin uygulanmasina iliskin olarak diger kurum ve kuruluslarla isbirligi
yapmak, bu amagcla veri aligverigini gergeklestirmek.

n) Gorev alanina giren konularda, uluslararasi gelismeleri izlemek ve Avrupa Birligi,
uluslararasi kuruluslar ve diger devletlerle isbirligi yapmak.

0) Terkini gereken vergiler ile tahsili zamanasimina ugrayan Hazine alacaklarinin kanunlar
geregince terkin edilmesiyle ilgili islemlerin yerine getirilmesini saglamak.

p) Nitelikli insan kaynaginin kazandirilmasi, yetkinliklerin gelistirilmesi, kariyer planlarmin
yapilmasi ve performanslarinin dlgiilmesini saglamak.

r) Kamu Gorevlileri Etik Kurulunun belirledigi ilkeler gercevesinde kurumsal etik kurallar
diizenleyerek personele ve miikelleflere duyurmak.

s) Faaliyet sonuglarini, diizenli araliklarla kamuoyuna duyurmak ve yillik faaliyet raporunu
izleyen y1l kamuoyuna aciklamak.

t) Kanunlarla verilen diger gorevleri yapmak.

Ana hizmet birimleri @

Madde 8- Bagkanligin ana hizmet birimleri sunlardir:
a) Gelir Yonetimi Daire Baskanligi.

b) Miikellef Hizmetleri Daire Baskanligi.

¢) Uygulama ve Veri Yonetimi Daire Bagkanligi.

d) Tahsilat ve Ihtilafl Isler Daire Baskanlig:.

e) Denetim ve Uyum Yo6netimi Daire Bagkanligi.

f) Miilga: 7/7/2011 - KHK - 646/9 md.)

g) Avrupa Birligi ve Dis Iliskiler Daire Baskanlig

(Ek fikra: 23/7/2010-6009/38 md.) Yukarida belirtilen ana hizmet birimlerine (...)? verilen
gorevler gerektiginde birden fazla daire bagkanlig1 tarafindan yiiriitiilebilir.

Danisma birimleri

Madde 16- Baskanligin danisma birimleri sunlardir:
a) Strateji Gelistirme Daire Bagkanligr.

b) Hukuk Miisavirligi.

¢) Basin ve Halkla iliskiler Miisavirligi.

109



Yardimci hizmet birimleri

Madde 20- Bagkanligin yardimet hizmet birimleri sunlardir:

a) Insan Kaynaklari Daire Baskanlig:.

b) Destek Hizmetleri Daire Baskanlig1.

Insan Kaynaklar: Daire Bagkanhg

Madde 21- Insan Kaynaklar1 Daire Bagkanliginin gérevleri sunlardir:

a) Baskanlhigin fonksiyonlarinin gerektirdigi yetkinlikleri tanimlamak, bu yetkinliklere uygun
insan giicii politikasi ve planlamasi konusunda ¢alismalar yapmak ve 6nerilerde bulunmak.

b) Bagkanligin her seviyede caliganinin kariyer ve egitim planlarim hazirlamak, uygulamak ve
degerlendirmek.

¢) Performans degerlendirmelerini koordine etmek.

d) Baskanlik personelinin atama, nakil, sicil, terfi, licret, emeklilik ve benzeri 6zliik islemlerini
yiiriitmek.

e) Bagkanlik personelinin meslege giris, yeterlik ve gorevde yilikselme simavlarina iligkin
islemleri ytiriitmek.

f) Personelin gorev ve caligma esaslari ile ilgili yonetmelikleri hazirlamak ve uygulamak.
g) Gorev alanina giren konularda Bagkanligin ilgili birimleri ile isbirligi yapmak.

h) Kamu Gorevlileri Etik Kurulunun belirledigi ilkeler c¢ercevesinde kurumsal etik kurallar
diizenleyerek personele duyurmak.

1) Baskanlike¢a verilecek diger gorevleri yapmak.

Tasra teskilan

Madde 23- Baskanligin tasra teskilati, dogrudan merkeze bagli vergi dairesi bagkanliklari ile
vergi dairesi bagkanligl kurulmayan yerlerde bu Kanunun 24 ve 25 inci maddelerindeki gorev
ve yetkileri haiz vergi dairesi miidiirlilklerinden olusur. Vergi dairesi baskanliklarinin kurulug
yerleri ve sayilari ile bunlara iliskin degisiklikler Bakanlar Kurulunca belirlenir.

Vergi dairesi baskanliklarina bagli vergi dairesi miidiirliikleri ile subeler kurulmasina ve
bunlarin faaliyete gegirilmesine iligkin usul ve esaslarla; ayni il sinirlari i¢inde kalmak kaydiyla
miikelleflerin, isyeri ve kanuni merkezlerine bagli kalinmaksizin belirlenecek olgiitlere goére
hangi vergi dairesi miidiirliigii veya bagkanligina bagli olacagini belirlemeye Bakan yetkilidir.
(EK ciimle: 22/12/2005-5436/14 md.) Bakan bu yetkisini, madde hiikmiinde yer alan
sinirlamalara bagl kalmaksizin vergi uygulamalari bakimindan gerekli gordiigii hallerde
miikelleflerin bagh olacagi vergi dairesi miidiirliigii veya vergi dairesi bagkanligini belirlemek
ve bu belirlemeye bagli olarak bu dairelerin yetki alanin1 yeniden olusturmak seklinde de
kullanabilir.
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Ek 4: Vergi Dairesi Baskanliklarinin Kurulus ve Gorev Yonetmeligi (Ilgili
maddeler)

Resmi Gazete Tarihi: 08.02.2015 Resmi Gazete Sayisi: 29261

VERGI DAIRESI BASKANLIKLARININ KURULUS VE
GOREV YONETMELIGI

13
cee

Vergi dairesi baskanhklari

Madde 4 — (1) Vergi dairesi baskanliklari; yetki alani i¢cindeki miikellefi tespit eden, vergi ve
benzeri mali yiikiimliliiklere iligkin tarh, teblig, tahakkuk, tahsil, terkin, tecil, iade, 6deme,
muhasebe ve benzeri islemleri yapan, bu islemlere iliskin olarak yaratilan ihtilaflarla ilgili yargi
mercileri nezdinde talep ve savunmalar ile gerektiginde kanun yollarina gitme talebinde
bulunan, yargi kararlarinin uygulanmasi iglemlerini yiiriiten, vergi uygulamalarini gelistiren ve
iyilestiren, miikelleflere kanunlarin uygulanmas: ile ilgili goriis bildiren, miikellefleri hak ve
Odevleri konusunda bilgilendiren ve uygulamalarinda miikellef haklarimi gozeten, miikellef
hizmetleri ile bilgi islem, istatistik, bilgi toplama, insan kaynaklari yonetimi, satin alma,
kiralama, vergi inceleme ve denetim, uzlasma, takdir ve benzeri gorevleri ve islemleri ylriiten
dairelerdir.

(2) Vergi dairesi bagkanligi; 4/1/1961 tarihli ve 213 sayili Vergi Usul Kanununa gore “Vergi
Dairesi”, 21/7/1953 tarihli ve 6183 sayili Amme Alacaklarinin Tahsil Usulii Hakkinda Kanuna
gore de “Tahsil Dairesi”dir.

Vergi dairesi bagkanhiklarinin gorevleri

Madde 6 — (1) Vergi dairesi baskanliklar1 asagida belirtilen iglemleri yapmakla gorevlidir:

a) Vergi kanunlar1 ve 6zel kanunlarla belli edilen Devlet gelirlerine iliskin olarak miikellefi
tespit etmek ve bu gelirlerin tarh, teblig, tahakkuk, tahsil, terkin, tecil, iade, 6deme, muhasebe
ve diger islemlerini yapmak.

b) Gorev alanina giren islemlere iliskin ihtilaflarla ilgili olarak yargi mercileri nezdinde talep ve
savunmalar ile gerektiginde kanun yollarina gitme talebinde bulunmak, Gelir Idaresi
Baskanliginca devredilen yetki cercevesinde kanun yollarina gitmekten vazgegmek, yargi

kararlarinin uygulanmasi islemlerini yiirlitmek.

¢) Miikelleflerin vergiye uyumunu kolaylagtirmaya ydnelik tedbirleri almak ve miikellef
hizmetlerini gergeklestirmek.

¢) Miikellef haklarinin korunmasi ve miikellef ile iliskilerin karsilikli giiven esasina dayanmast
konusunda gerekli tedbirleri almak.

d) Miikellefleri vergi mevzuatindan dogan haklari1 ve 6devleri konusunda bilgilendirmek.

e) Uygulamada karsilasilan sorunlarin en aza indirilmesi ve uygulama birliginin saglanmasina
yonelik tedbirleri almak.

f) Miikelleflerinin vergi durumlar1 ve vergi uygulamasi bakimindan tereddiit ettikleri hususlara
iligkin goriis bildirmek.
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g) Meslek mensuplarini ve ilgili odalar1 bilgilendirme faaliyetlerini yerine getirmek.

g) Yetki alanindaki miikellefler ve ekonomik faaliyetlerle ilgili olarak bilgi toplamak,
arastirmalar yapmak ve faaliyet konularina iliskin gerekli istatistikleri olusturmak, bilgi islem
faaliyetlerini yiirtitmek.

h) Gelir Idaresi Baskanliginca olusturulan denetim planlarim uygulamak ve bu kapsamda yetki
alanindaki vergi inceleme ve denetimlerini gergeklestirmek, yetki alanina iliskin denetim plani
konusunda oOnerilerde bulunmak, vergi kayip ve kacagimin Onlenmesi konusunda gerekli
tedbirleri almak, miikellefleri ve miikellefiyetle ilgili maddi olaylari, kayitlar1 ve mevzulari
aragtirmak ve tespit etmek.

1) Vergi dairesi baskanligina bagli birimler, diger gelir birimleri, vergi inceleme elemanlari ile
diger kamu kurum ve kuruluslarinca talep edilen ve ilgili kanunlarinda 6ngoriilen takdir
islemlerini yapmak.

i) Devlet gelirlerine iliskin olarak; 10/12/2003 tarihli ve 5018 sayili Kamu Mali Y6netimi ve
Kontrol Kanunu ve bu Kanuna dayanilarak hazirlanan yonetmeliklerde belirtilen muhasebe

birimi gérevini yapmak.

J) Gorev alanina giren konularda gelir birimleri ile diger kurum ve kuruluslarla isbirligi yapmak
ve Gelir Idaresi Bagkanligina goriis ve onerilerde bulunmak.

k) Gelir Idaresi Baskanliginin yetkisinde olanlar harig, vergi dairesi baskanliginda gorevli
personele iliskin atama, nakil, disiplin, terfi, ticret, emeklilik ve benzeri 6zliik iglemlerini

yapmak.

1) Gorev alanma giren konulara iligkin olarak gerekli goriilen durumlarda yetki alani digina
personel ve tasit gorevlendirmek.

m) Gelir Idaresi Baskanliginca belirlenen o6lgiit ve hedeflere uygun olarak personelin
performansini izlemek ve degerlendirmek, basarili personeli 6diillendirmek.

n) Gelir Idaresi Bagkanhiginca olusturulan personel egitim planlarmi uygulamak, personelin
yetkinliklerinin gelistirilmesine yonelik tedbirler almak.

o) Gelir Idaresi Baskanliginca belirlenen kurumsal etik kurallarini personele duyurmak.

6) Gelir Idaresi Baskanhginca belirlenen orta ve uzun vadeli strateji ve politikalarin
uygulanmasini saglamak.

p) Vergi dairesi bagkanliginin ihtiyaci olan her tiirlii yapim, satin alma, tefris, kiralama, tagima,
temizlik, bakim ve onarim, arsiv, saglik ve benzeri hizmetler ile mali hizmetlerini yiiriitmek.

r) Vergi dairesi bagkanlig1 yetki alam igindeki iyi uygulama &rneklerini tespit edip bunlarin
yayginlastirilmasi igin gerekli tedbirleri almak.

s) Gelir idaresi Baskanliginca verilecek diger gorevleri yapmak.

(2) Vergi dairesi bagkanligi bu gérevlerini, Gelir Idaresi Baskanhiginca belirlenen strateji ve
politikalar ile diger esaslar ¢ercevesinde yapar.
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(3) Vergi dairesi bagkanligina verilen bu gorevlere iliskin is ve islemler; ilgili grup
miidiirliikleri, miidiirliikkler, hukuk biirosu, vergi dairesi miidiirliikleri, komisyonlar ve subeler
vasitasiyla gerceklestirilir.

(4) Vergi dairesi bagkanliginin birimlerine yonelik teftislerde bagkan adina verilecek cevaplar ve
emirler ilgili grup midiirliigii tarafindan hazirlanir.

Vergi dairesi baskanhiklarinin érgiitlenmesi
Madde 10 — (1) Vergi dairesi baskanliklari; grup midiirliikleri, midiirlikler, hukuk biirosu,
vergi dairesi miidiirlikleri, komisyonlar ve subelerden olusur.

(2) Vergi dairesi baskanliklarinda kurulacak grup miidiirliikkleri, miidiirliikler, hukuk biirosu,
komisyonlar ve subelerin sayisi is hacmine gore belirlenir. Bir grup miidiirligiiniin,
miidiirliigiin, subenin veya komisyonun gorevi kismen veya tamamen bagka grup midirligi,
miidiirliik veya komisyonlara verilebilir. Thtiya¢ duyulmasi halinde grup miidiirliigii, miidiirliik,
subeler ve komisyonlar birlestirilebilir veya bunlarin altinda boliimler ve/veya servisler
olusturulabilir.

Vergi dairesi baskanhklarinin birimleri

MADDE 11 —(1) Vergi dairesi baskanliklarinda; vergilendirme, gelir kanunlari, miikellef
hizmetleri, tahsilat, hukuk ve ihtilafli isler, denetim, muhasebe, strateji, insan kaynaklari ve
destek hizmetleri grup miidiirlikleri kurulur. Grup miidiirliikleri, vergi dairesi baskanina bagl
olarak caligir.

(2) Vergi dairesi bagkanhiginin grup miidiirliiklerinin tamami kurulmayarak, grup
mudiirliklerinden kurulmayanlarin gorevlerinin kurulan bir veya birden fazla grup midirligine
verilmesi halinde, bu grup midirliiklerinin hangi adla ¢alisacagi Gelir Idaresi Bagkanliginca
belirlenir.

(3) Vergi dairesi baskanliginin yetki alanindaki ilin ekonomik durumu, miikellef sayilari,
biiyiikliikleri, miikellef gruplari, vergi tiirleri, sektorler, is yiikii ve diger Olgiitler dikkate
almarak ya da vergi dairesi bagkaninin devrettigi yetki ¢cercevesinde; bir veya birden fazla vergi
dairesi miidiirliigliniin harcama yetkisi gorevleri ile red ve iade islemlerine onay verme gorevleri
ve yetkilendirildigi diger islemleri yapmak iizere bir veya birden fazla grup miidirligi
kurulabilir.

(4) Grup miidiirliklerine verilen gérevler bunlara bagl olarak kurulan midiirliikler ve hukuk
biirosu vasitasiyla yerine getirilir. Bu miidiirliiklerin hangi adla kurulacaklar1 Gelir idaresi
Baskanliginca belirlenir.

(5) Gelir idaresi Baskanliginca ilin ekonomik ve sosyal durumu, cografi yapisi, is yiikii ve
benzeri dlgiitler dikkate alinarak, miikellef hizmetlerini en yakin yerden sunmak {izere subeler
kurulur. Subelerin hangi adla cahisacagi Gelir Idaresi Baskanliginca belirlenir. Subeler,
kendilerine verilen gorevleri vergi dairesi bagkanina bagh olarak yerine getirirler. Subeler, vergi
dairesi bagkaninca belirlenecek grup miidiirliigii ile iligskilendirilmek suretiyle galisir.

(6) Is yiikii ve benzeri dlgiitler dikkate almarak; miidiirliik ve subeler biinyesinde, bdlim
ve/veya servisler kurulabilir.

(7) Vergi dairesi bagkanlig1 kurulan illerde bulunan veya yeni kurulacak olan bagimsiz vergi
dairesi miidiirliikleri vergi dairesi baskanligina bagh olarak, 24/12/1994 tarihli ve 22151 sayil
Resmi Gazete’de yayimlanan Vergi Daireleri Kurulus ve Goérev Yonetmeliginde yer alan
hiikiimler gercevesinde faaliyetlerini ytiriitiir.
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Insan kaynaklar1 grup miidiirliigiiniin gorevleri

MADDE 20 — (1) insan kaynaklar1 grup miidiirliigiiniin gorevleri sunlardr:

a) Merkez atamali personele iliskin ilgili mevzuatindaki hiikiimler sakli kalmak kaydiyla, vergi
dairesi bagkanliginda gorevli personele iliskin atama, nakil, disiplin, terfi, basari, 6diil, ticret,
emeklilik ve benzeri 6zliik islemlerini yiiriitmek.

b) Gelir Idaresi Baskanhiginca belirlenen gosterge ve hedeflere uygun olarak personelin
performansini izlemek ve degerlendirmek.

¢) Gelir idaresi Bagkanliginca belirlenen yillik egitim plania uygun olarak egitim programlarini
hazirlamak, uygulamak ve personelin yetkinliklerinin gelistirilmesine yonelik tedbirler almak.

¢) Gelir idaresi Bagkanliginca belirlenen kurumsal etik kurallar1 personele duyurmak.

d) Vergi dairesi baskanliginda gorevli personele ait 6zlilk dosyalarni diizenlemek, bunlarin
giivenligini saglamak ve muhafaza etmek.

e) Yetki alan1 digina personel ve tagit gorevlendirilmesi ile ilgili islemleri yapmak.
f) Vergi dairesi bagkani tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.
(2) Insan kaynaklar1 grup miidiirliigiine bagh olarak yeterli sayida miidiirliik kurulabilir. Bu

miidiirliiklerden biri  vergi dairesi baskaninin sekretarya hizmetlerini  yiirlitmekle
gorevlendirilebilir.
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Ek 5: Anket Formu

Degerli Kathmer,

Bu anket ¥ Kamuda Performans Degerlendirme Sisteminin Cabsan Motivasyonona Eilsi™
konuhn Yuksek Lisans Tezi arashirmas icin hazrlanmistir. Ankete vereceginiz cevaplar, gizlilik
ilkelerine bagh kalmak kosuolo ile hilimse]l amac dofrultusunda  deferlendirilecekiir.
Arastirmamn baganl olmas sizlerin sorulara tam ve dofrn cevap vermenizle mimkinduir.
Cahsmamnza gostermis oldugunuz ilgiden dolay simdiden teseklkiir eder, islermizde kolayhklar
ve baganlar dilerim,

Handan ALTINTAS

Nigantam Universitesi

Yiiksek Lisans Oérencisi
handanaltintas68@ zmail. com

I- CALISANLARIN PERFORMANS DEGERLENDIRMEST HAKKINDA CORUSLERT

i
5

4

g
Katbyvorum
Katbyvorum
Kararsizim
Katlnryorum

Asagndaki Ifadelerden Size Urgun Olamm

Isaretleyiniz
) (2)

B

@ | E

Cahstiinm kuromun (GIB) stratejik planlan
hakkmda veterince bilgi sahibiyim.

Cahshizm kuromun performans degerlendirme
kriterleri hakkinda yeterinee bilei sahibivim,

L=

L¥E}

Performans degerlendirmesini gerekli buluyorum.

Cahshizm kuromda performans kriterlering
veterli ve dogru buluyorum.

e

Cahshizm kuromun performans degerlendirme
g sonuglanm st vonetim tarafindan personele
duyurulur.

Cahstizm kuromun performans sonoclar beni
yvalandan ilglendirir.

Performans degerlendirme sistemi olmasa da aym
seldlde cahsirmm.

8 Performans degerlendirme sisteminin cahsma
istegime ethisi voldur,

9 Kurnmun performans sonunclar benim
performansimla dogru orantihdir,

Meveut performans deferlendirme sisteminin

benim gercek performansim clotnsing

10 o
dizinmiyorom,
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[I- CALISANLARIN MOTIVASYONUNU DEGERLENDIRME

Nommal
Viill=el

Saru - |8

No: | Asamdaki Ifadelerden Size Uypon Olanma

Tyarefleyini m |||

&
)

Iyimle ileali goritslerimi rahathlda bildirir ve
learar verme sirecine Latlmm

Cahstmm lnrumdas mempunnm. Imkan
2 veribse de bulunduzum koromdss baska
luroma gecmem.

Yaphem teki stlerim tarafindan
adil bir seldlde degerlendirilir.

Kuromun performans degerlendirme
sorismelerinde ver almm.

Kuromdali venilik ve gelismelerden amnda
haberdar clarm

Iy ile ilzili fikirlerim yoneticiler tarafindan
dikkate almr.

Birevsel performansimin dcretle
el ddidllendirilmesi mofivasvonumn chomin
etldler.

Birevsel performansmin terfi ile
i ddiillendirilmesi motiv asyonumu slumin
etldler.

9 Barevsel performansnmin takdir edilmess
mstivasvomuma olomla etliler.

10 Cahshmm knrumun performans basann
veva basarmzhs motivasvoruma etidler.

II- DEMOGEAFTE BILGILER

1. Yammz

118-25 1 16-35 3 36-45  46-5% 3 56 ve dzeri
2. Cimsivetimiz

3 EKadm 3 Erkek
3:I]':§l1:l.m]:|lll'l.l1l]ﬂl12

Lise 1 On Lisans 1 Lisans 1 Lisamsasti

4) Unvanmiz

3 AMemur O Sef O Gelir Uzmam Y'rd. O Midor Yrd.

O Madiir 2 Diiger (Livtfen Belirtinizy ... ...
&) Kag¢ Yddir Bu Meslelctesiniz?

dlwidanaz 1-5wl 3 §-1dwl 3 11-15wl 3 1+l

Performans degerlendirme konusunda Belirtmek istediginiz baska bir husus varsa liitfen
belirtiniz...
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Kisisel Bilgiler

OZGECMIS

Adi1 ve Soyadi : Handan ALTINTAS

Dogum Yeri : Erzincan

Dogum Tarihi : 10.06.1968

Medeni Hali : Evli/2 ¢ocuk

Egitim Bilgileri

Lisans : 1986 — 1990 Anadolu Universitesi/Isletme Fakiiltesi
Lise : 1982 — 1985 Erzincan Lisesi

Ortaokul : 1980 — 1982 Merkez Ortaokulu (Erzincan)

[Ikdgretim  : 1974 — 1979 Celalettin Sayhan Ilkokulu (Adana)

is Tecriibesi

09.02.2015-Devam

31.07.2010-26.01.2015

20.12.2008-15.07.2010

27.03.2006-20.12.2008

26.09.2005-27.03.2006

30.09.2002-26.09.2005

Ankara Vergi Dairesi Baskanligi, Cankaya VDM,

Miidiir Yardimecisi

Istanbul Vergi Dairesi Baskanlig1, Sisli VDM,

Miidiir Yardimcisi

Ankara Vergi Dairesi Bagkanligi, Cumhuriyet VDM, Sef
Ankara Vergi Dairesi Bagkanligi, Strateji Grup Miidiirliigii
Istatistik ve Arastirma Miidiirliigii, Sef

Ankara Vergi Dairesi Bagkanligi, Veraset ve Har¢lar VDM,
Kovusturma Boliim Miidiir Yardimcisi G.

Ankara Vergi Dairesi Baskanligi, Kavaklidere VDM, Sef
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1996-30.09.2002 Erzincan Defterdarligi, Fevzipasa VDM, Sef/Miidiir Yrd.G.

1993-1996 Erzincan Defterdarligi, Fevzipasa VDM, Memur
1990-1993 Afyon Defterdarligi, Tinaztepe VDM, Memur/Sef G.
26.02.1987-1990 Erzincan Defterdarligi, Fevzipasa VDM, Memur

Katildigr Calisma ve Projeler

Mart—Nisan 2007 Ankara Vergi Dairesi Bagkanligi 2006 Yili Faaliyet Raporu
Kitabi

01.09.2006-05.01.2007 Gelir idaresi Baskanligi, Istanbul Biiyiikk Miikellefler Vergi
Dairesi Bagkanligi, Miikellef Hizmetleri Grup Mudiirligi

Islem Yé&nergesi

Nisan-Mayis 2001 Erzincan Bagkur il Miidiirliigii, 6183 Sayili A.A.T.U.H.Kanun

semineri (Egitmen olarak)

Katildigr Kurslar ve Egitimler
Gelir idaresi Bagskanlig1, Cagdas Yoneticilik Egitim Semineri - 5giin
(Sertifikall) Marmaris/MUGLA

Maliye Bakanligi Muhasebat Genel Midiirligii, Muhasebe Yetkilisi Semineri -45 giin
(Sertifikalr)

Bilgisayar Kursu, Dreamwewar, Flash, Photoshop, Java Script tiiri Web Tasarim
Programlar1 (Sertifikal1), Bilgisayar Operatorliigii, (Sertifikali), Fortran 1V Bilgisayar
Programcilig: (Sertifikalr)

Gelir Idaresi Baskanligi, Istanbul Biiyiik Miikellefler Vergi Dairesi Islem Y&nergesi
hazirlanma siirecinde, Fransiz Gelir Idaresi ile 4 giinliik, Hollanda Gelir idaresi ile 1

giinliik seminerler.
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Ankara Defterdarligi, Tahakkuk Esasli Devlet Muhasebe Y onetmeligi Egitim Semineri
(2 Hafta)

Erzincan Defterdarlig1, Gelir Sefleri Ozel Yoklama Yetki Belgesi Semineri (2 Hafta)
Maliye Bakanlig1, Ankara Mesleki Egitim Kursu (9 Ay)

1996 Diyarbakir Defterdarligi, Gelir Sefligi Semineri (45 Giin)

1996 Bilgisayar Kursu, Operatorliik (3 Ay)

1988-1995  Cesitli Hizmet I¢i Egitim Seminerleri, Tiirk Vergi Mevzuati, Anayasa,
657 S.K., Halkla Iliskiler, I.Y.U.K., Devlet Teskilat Yapisi (100 Giin)

1985 Bilgisayar Kursu, Fortran IV Bilgisayar Programciligi (3 Ay)

Bilgisayar Bilgisi

Microsoft Windows 2003-2010/XP

Microsoft Office (Word-Excel-Power Point) (Iyi)

Macromedia Programlar1 (Photoshop CS2-Flash-Dreamweawer) (Iyi)

Internet Uygulamalari
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