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ONSOZ

Performans gerek isletmeler i¢in, gerekse bireyler agisindan ¢ok Onemli bir konudur.
Isletmeler hem orgiit diizeyinde hem de calisanlar acisindan her zaman performansin yiiksek
olmasini hedeflerler. Bu konu hem kamu kurumlar1 hem de 6zel sektor i¢in ayni 6neme
sahiptir. Kamu kurumlar1 daha iyi hizmet verebilmek i¢in bir yandan kendi kurumsal
performanslarin1  yiikseltmeye c¢alisirlarken, 6te yandan biinyesindeki ¢alisanlarin
performanslarini yiikseltmek zorundadirlar. Calisanlarin performalarint arttirabilmek igin
oncelikle performanslarinin ne durumda olduklarinin belirlenmesi gerekir. Iste performans
degerlendirme bu noktada Onem kazanmaktadir. Calismamizda Istanbul Biiyiik Sehir
Belediyesi 6rnegiyle calisanlarin uygulanan performans degerlendirme ¢aligmalarina yonelik
algilart uygulanan bu caligmalarin hedeflerine ulasip ulagsmadigini anlamak acisindan 6nem
tasimaktadir.
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caligmalarim sirasinda verdigi destekle tezimin olusmasina katkist olan danismanim Prof. Dr.
Elif YUKSEL OKTAY’a, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri boliim hocalarima,
anneme ve babama tesekkiir ediyorum.

VOLKAN YILMAZ
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iyilestirmek ve onlarin refah diizeyini arttirmaktir. Bu amaca yonelmis olan kamu y&netiminin,
yapisi, merkezi yonetim ve yerel ydnetim olmak iizere iki idari altyapidan olusmaktadir. Ozel
sektoriin kar amaci giiden sirketlerinin yonetimini etkinlestirmeye yonelik olarak diisiiniilen|
modeller, kamunun kendine 6zgili yapilanmasi ve hizmet gerekleri ¢ercevesinde uygulama alani
bulmakla; stratejik dliginme ve stratejik planlama uygulamalart kamu yoOnetiminde
yayginlagsmaktadir. Stratejik planlama; 6nceleri daha ziyade kar amaci giiden oOrgiitler i¢in, daha
sonralari ise askeri nitelikteki kamu hizmetleri ve temel devlet idaresi i¢in s6z konusu olmustur.
Son donemlerde kamu orgiitlerinde yasanan degisim cabalari, planlama ¢aligmalarinin 6nemini
bir kez daha vurgulamaktadir. Ozellikle ihtiyag duyulan personelin planlanmasi, segilmesi ve ise
basladiktan sonra performanslarinin degerlendirilmesi verilen hizmetin kalitesini de ortaya
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GIRIS

Performans yonetimi aslinda 6zel sektor kaynakli bir yonetim teknigi olmasina
ragmen, son yillarda kamu kurum ve kurulusglarinin da performansa odakli bir
bicimde yonetilebilecegi ortaya ¢ikmistir. Tiirkiye’de de kamuda yeniden yapilanma
cercevesinde yapilan yasal degisiklikler ile Tiirk kamu yonetiminin ve Ozelde de
yerel yonetimlerin performans odakli bir bicimde islemesinin amaglandigi
anlasilmaktadir. “Geleneksel Kamu yonetiminde personel rejimi; performansa ve
verimlilige dayali olmayan, ¢aligma ve {icret sisteminin gegerli oldugu, kurumsal
amaglara ve hedeflere gore yonetim, toplam kalite yonetimi gibi ¢agdas performans
yonetim modellerinin uygulanmadig1 bir sistemdir. Yeni Kamu Yonetimi Siirecinin,
oncelikle stratejik yonetim anlayisi Insan Kaynaklari yonetimi (IKY), esneklik,
saydamlik, hesap verilebilirlik, performans degerlendirme gibi uygulama araglari ile

kamu yoOnetimindeki performans acigini kapatabilmeyi amaglamaktadir” (Yildirim
Timur, Bayraktar, 2017:3).

Performans yonetimi, giiniimiiz kamu yonetiminin ve 06zel olarak da yerel
yonetimlerin yeniden yapilanmasinda uygulanmasi gereken, giin gectikce Onemi
daha da artan ve bir¢ok yonetsel soruna ¢oziim olabilecek bir yonetim anlayis1 olarak
diisiiniildiigii i¢in incelenmeye deger bulunmustur.

Tiirkiye’de belediyelerde performans odakli bir anlayisin yasal olarak kabul
edilmesiyle birlikte, uygulamanin nasil gerceklestirilecegi bir soru olarak
durmaktadir. Bu konuda DPT, 2003 yilinda ‘Kamu Kuruluslart Igin Stratejik
Planlama’ baglikli bir klavuz hazirlamistir. Ancak performans ydnetiminin ve
performansa dayali biitcenin uygulanmas1 konusundaki diizenlemeler heniiz
gerceklestirilmemistir. Bu noktada Icisleri Bakanlign Mahalli Idareler Genel
Miidiirliigii, belediyelerin performansini 6lgmek ve aralarinda kiyaslama yapmak
i¢in, performans Ol¢lim sistemi gelistirme amaci dogrultusunda, 2002 Agustos ayinda
BEPER (belediyelerde performans 6l¢timii) projesine baslamistir.

Proje dahilindeki belediyelerin performansi ii¢ temel gosterge (hizmet, altyapi ve
mali gostergeler) ve bes tanede ‘Anahtar Basari Gostergesi’ (sunulan hizmetin
biiyiikliigii, hizmet maliyetleri, sunulan hizmetin kalitesi, yonetsel etkinlik ve cevre
koruma) kullanilarak 6l¢iilmiis ve sonuglar yayinlanmaistir.

Belediyelerin artan 6nemi karsisinda, hesap verme sorumlulugunun gii¢lendirilmesi,
verimli, etkin ve kaliteli hizmet sunmasinin ¢alisanlarin performanslariyla ilgisi
biiyiiktiir. Bunu ortaya koyabilmek i¢in 6zel isletmelerde oldugu gibi belediyelerde
de performans degerlendirmesi yapilmaktadir. Hatta bazi belediyelerde bu konuyla
alakal1 yonetmelikler de kabul edilmistir
(http://www.fatih.bel.tr/images/content/performansyonergesi31032011.pdf).


http://www.fatih.bel.tr/images/content/performansyonergesi31032011.pdf

Calismanin Konusu

Calisma belediyelerde performans yonetimine iliskindir. Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesi’ndeki bazi calisanlarin performanslarina yonelik degerlendirme calismasina
iliskin algilarinin ortaya konulmasi ¢alismanin konusunu olusturmaktadir.

Cahsmanin Onemi

Halka hizmeti hedefleyen belediyelerde calisan personelin performanslar1 verilen bu
hizmetlerin kalitesini de ortaya koymaktadir. Personel degerlemesine bu kisiler tarafindan
yiiklenen anlam onlarin performansii da etkilemektedir. Dolayisiyla Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesi’ndeki bazi ¢alisanlarin performans degerlemesine iligkin tutumlari ¢aligmalarini
da etkileyecek, bu da verilen hizmetlerin kalitesinde etkili olacaktir.

Arastirmamin Hipotezleri
Arastirmanin 2 temel hipotezi vardir.

Ho: Istanbul Biiyilkk Sehir Belediyesi’nin uyguladigi performans degerleme
tekniklerine yonelik ¢alisanlarin algisi farklilik géstermektedir.

Hi: Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi’nin uyguladigi performans degerleme
tekniklerine yonelik ¢alisanlarin algis1 farklilik géstermemektedir.

Arastirmanin Yontem ve Teknikleri

Bu arastirmada klasik literatiir taramasi Tiirk¢e disinda ingilizce dilinde de yapilmis
olup, konu ile ilgili tim ulasilabilir ¢aligmalarin incelenmesi seklinde yapilmistir. Ayrica

anket caligmasi uygulanarak algi degerlendirilmesi yapilmistir.
Literatiir Incelemesi

Kavramsal agiklamalarin incelenmesi ve agirlikli olarak tanimlarin alintilanmasi
kitaplar, makaleler, raporlar ve kanunlar iizerinden yapilmistir.



BOLUM 1: KAVRAMSAL CERCEVE

Performansin, tutumluluk, verimlilik ve etkinlik gibi bazi unsurlarin toplamindan meydana
geldigi kabul edilmektedir. Ancak bu unsurlar zamana ve kullanim yerlerine gore (isletmeler,
kamu kurum ve kuruluglar1 gibi) degisiklik arz etmektedir. Bu nedenle, belediyeler igin
performansin ne anlama geldigi tanimlandiktan sonra, hangi performans unsurlariin belediye
yonetimleri tarafindan kullanilabileceginin ortaya konulmasi gerekmektedir.

1.1.Performans Yonetimi Ve ilgili Kavramlar
1.1.1. Genel Olarak Performans
1.1.1.1. Performans Kavrami

Performans yonetimi kisaca ‘performans’ kavrami {izerine kurulmus bir yonetimi ifade
etmektedir. Bu nedenle oncelikle performans kavraminin tanimlanmasi gerekmektedir.

Literatiirde performans kavrami cesitli bigcimlerde tanimlanmaktadir. Bir tanima gore
performans, ‘is basarimi, herhangi bir iste gosterilen basar1 derecesi’dir (Bozkurt ve
dig.,1998:203). Bu acidan performans, bir kurumun ya da o kurumda calisan personelin
faaliyetin gerceklestirilmesinde gosterdigi basariyr ifade etmektedir. Nitekim, Halis ve
Tetinkus’a gore (2003:174) de performans, ‘belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme
diizeyi veya isgorenin davranig bigimi’ni ifade etmektedir.

Performans kavrami, hem c¢alisanlar hem de faaliyetler ve siireclerle iliskilendirilmektedir.
Benzer bicimde belediyeler acisindan da performans, belediye hizmetlerinin ve belediye
personelinin basarisini belirlemek amaciyla kullanilan bir kavramdir.

Genel anlamda performans, ‘amacli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edilenin nicel
ya da nitel olarak belirlenmesi’ni ifade eder (Akal, 1998:1). Performansin belirlenmesi i¢in,
faaliyetlerin sonucunun degerlendirilmesi gerekmektedir. Performans dl¢iildiikten sonra kabul
edilen degerler, performans gostergelerini olusturmaktadir (Akal, 1998:1). O halde bir
belediyenin, belde sinirlarinda bir yil icinde 500.000 ton kat1 atik toplamasi nicel bir sonug
iken, belde sinirlart i¢indeki 10 parktan 6 tanesinin aktif olarak kullaniliyor olmasi nedeniyle,
belediyenin bu konudaki basarisinin %60 olarak 6l¢lilmesi nitel bir sonuctur. Daha kapsaml
bir tamima gore performans, ‘bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle
amaclanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir deyisle neyi saglayabildiginin
nicel (miktar) ya da nitel (kalite) olarak anlatimidir’ (Bas ve Artar, 1990:13). Bu agidan
performans belirli bir amacin ya da amagclarin gergeklestirilme diizeyinin ifade etmektedir.

Performans kavrami, ‘kapasite’ kavrami ile yakin iligkilidir. Mesela, performansin diisiik
olmasi, ya kapasite kullanimmin diisiik oldugu ve aslinda daha yiliksek bir kapasite ile
calismanin miimkiin oldugu ya da kapasitenin yetersiz oldugu anlamina gelmektedir
(Sentiirk2005a:22).

Gerek isletme yonetiminde ve gerekse kamu yonetiminde performans anlayisi, giiniimiize
gelene kadar siirekli degisen ve gelisen bir siire¢ izlemistir. Bu siire¢ i¢inde bazi unsurlar 6ne
cikarken, bazilar1 onem kaybetmis, bazilari ise yeni ortaya ¢ikmistir (Akal, 1998:5).

Isletmeler, piyasa kosullarinda kar amagh olarak calistiklar1 icin tutumluluk, Steden beri
isletmeler icin kabul edilmis olan genel bir ilkedir (Songur, 1996:42). Nitekim, kaynaklarin
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kit olmast nedeniyle, kamu kurum ve kuruluslari i¢in de tutumluluk 6énemli bir unsur olarak
belirlenmistir.Diger yandan, zaman i¢inde verimliligin tek basina kamu kurum ve kuruluslar
icin yeterli bir unsur olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bunun iizerine kamu kesiminde verimlilikten
cok, amaglara ne kadar ulasildigini belirlemeye yarayan etkinlik kavrami kullanilmaya
baslanmistir. Son olarak, 1980’den sonra 6zel kesim kuruluslarinda miisteri memnuniyetinin
saglanmas1 anlaminda kalitenin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Boylece, en diisiik maliyetle
en yiiksek iiretimi ifade eden bir performans anlayisindan miisteri tatmini, kalite, yenilik gibi
unsurlara agirlik vererek yeni bir yoOnetim anlayisi ve Orgiit yapisina gegis yasanmistir
(Songur, 1996:42). Bu gelismeye paralel olarak bugilin kamu hizmetlerinin tutumlu, verimli
ve etkin bir bi¢imde sunulmasi yeterli goriillmemekte; bu unsurlarin yaninda kalite, yenilik,
hakkaniyet gibi unsurlarin da géz oniinde bulundurulmasi gerekmektedir.

Donem donem verimlilik ve etkinlik kavramlari, performansi da igerecek bigimde kullanilmig
ve anlamlar1 genisletilmistir. Fakat bu durum, kavram kargasasina yol agmanin yaninda,
teknik olarak bazi sorunlara neden olmaktadir. Nitekim, etkinlik denetimi veya verimlilik
denetiminin biitiinciil bir denetim sistemi olmadiklar1 ve bazi yetersizliklerinin bulundugu
anlasilmistir. Etkinlik denetimi, bir kurumun belirli faaliyet ya da islemlerinin sonuglar ile bu
faaliyet ve islemlerin gercgeklestirilmesinde kullanilan kaynaklar arasindaki iliskinin,
belirlenen performans kriter ya da standartlarina uyma oOlgiisii olarak tanimlanmaktadir
(Sayistay, 1987:15).

Ancak bir kurumun yalnizca amaglara ulagsma derecesinin Slgiilmesi, bu amaca giderken
kullanilan kaynaklarin ekonomik ve verimli bir bi¢imde kullanmilip kullanilmadigini
belirlemeye yetmeyecektir. Ayrica, bir kurumun igslem ve faaliyetlerinin sadece verimliliginin
Ol¢iilmesi de performans kavramini tam olarak karsilayamayacaktir. Ciinkii, bir faaliyet en
diisiikk maliyetle ve verimli bir bi¢imde gerceklestirilse bile, belirlenen hedeflere ulagilmamis
olabilir. Netice itibariyle, denetim faaliyeti acisindan bakildiginda glinlimiizde performans
Ol¢iimii, bir mal veya hizmetin sadece etkinlik bakimindan degil; bunun yaninda tutumluluk,
verimlilik ve hatta kaliteyi de igerecek bigimde denetlenmesini gerektirmektedir. Zaman
igerisinde etkinlik, verimlilik ve kalite, ‘performans’ kavraminin ¢atisi altinda birlesmis ve bu
kavramlarin performansin birer unsuru oldugu kabul edilmistir. Bu agidan performans; sadece
hedefleri gerceklestirmek degil, etkin ve verimli bir bicimde kaliteyi de gbéz Oniinde
bulundurarak hedeflerin ger¢eklestirilmesi olarak anlagilmaktadir(Sentiirk2005a:22).

1.1.1.2. Performansin Unsurlar

Performans, ¢ok ¢esitli unsurlarin ya da boyutlarin bir araya gelmesinden olusan bir olgudur
performansin bazi boyutlari, zaman zaman digerlerine gore 6n plana ¢ikmistir. Ornegin
yonetimler i¢in II. Diinya Savasindan sonra tutumluluk ve verimlilik, daha sonra etkinlik ve
giinlimiizde ise kalite unsurlar1 gelisme gostermistir. Performansi olusturan unsurlar, sunulan
mal ve hizmetlerin ¢esidine gore de degisebilmektedir. Mesela, bir belediye sikayetleri
dinlemek, miisteri tatminin gibi faaliyetlerde kalite 6n planda iken; hane basina ulastirilan su
hizmeti gibi faaliyetlerde kaliteden ¢ok nicelik 6n plana ¢ikmaktadir.

Performansin ¢esitli unsurlara sahip olmasi, farkli gruplarin performansin degisik unsurlar
lizerinde odaklanmalarina yol acabilmektedir. Mesela yoneticiler, verimlilie ve yillik
hedeflere ulasmaya, siyasiler ve siyasi hedeflere ulagsmaya ve maliyetlere, hizmetten



yararlananlar ya da tiiketiciler ise etkinlige ve hizmet kalitesine ilgi duymaktadir. Bu nedenle,
performans ydnetimi sistemleri tasarlanirken, kurumu olusturan paydaslarin ve bunlarin
amaglarinin birlestirilmesi 6nemli bir sorun olmaktadir (Coskun, 1998:90).

Gerek isletmeler gerekse kamu kurum ve kuruluslart i¢in performans unsurlar
farklilasmaktadir. Kisacasi, her bir orgiit yapisi i¢in farkli farkli performans unsurlarmin
kullanilmas1 miimkiindiir. Bu calismada, belediyeler agisindan ‘tutumluluk’, ‘verimlilik’,
‘etkinlik, ‘kalite’ ve ‘hakkaniyet’ performansin 6ne ¢ikan unsurlari olarak goriilmiistiir. Bu
unsurlarin secilmesinde, genel olarak kamu hizmetlerinin ve 6zelde de belediyelerin sundugu
hizmetlerin niteliklerinin, 6zel sektorde iiretilen mal ve hizmetlerden farkli olmasi oSlgiit
olarak kullanilmistir.

1.1.1.2.1. Tutumluluk

Ekonomiklik veya diger adiyla tutumluluk kisaca, istenilen amaci en diisiik maliyetli
kaynaklarla ve en uygun zamanda gerceklestirmek olarak tanimlanabilir (Ozer, 1992:34). O
halde, tutumlu faaliyetlerin maliyetlerin en aza indirildigi, gereginden fazla harcamalarin
kisildig1 uygulamalar oldugu sdylenebilir.

Daha genis bir tanimlaya gore tutumluluk, orgiitiin amaclar1 da géz 6niinde bulundurularak,
kaynaklarin uygun miktar ve kalitede, uygun zamanda ve uygun yerde en az maliyetle elde
edilmesi ve kullanilmasii ifade etmektedir. Bu tanimdan yola ¢ikarak, amaca ulagsmaya
islerin yapilmasi, bir isi yaparken gereginden fazla caba harcanmasi ve yontem kullanilmasi,
gereginden fazla mali kaynak kullanilmasi tutumlu olmayan faaliyetler arasinda gosterilebilir.

1.1.1.2.2. Verimlilik

Temel bir tanimlamaya goére verimlilik, bir faaliyet i¢in kullanilan girdiler ile tiretilen ¢iktilar
arasindaki iliskiyi ifade etmektedir (Yildirim, 2000:58). Baska bir tanima goére verimlilik,
‘Orgiitiin hedeflerini gdz Oniinde tutarak, belirli girdilerle en yliksek ¢iktinin elde edilmesini
veya sabit deger ve miktardaki c¢iktinin en az girdiyle elde edilmesini’ ifade etmektedir
(Sayistay, 23.06.2004).

Verimliligin diger bir tanimui ise, ‘sonuclarla, bu sonucu elde etmek i¢in harcanan zaman
arasindaki iliski® seklindedir. Ancak verimliligi sonuglarla iliskilendirmek, verimlilik ile
etkinlik kavramlar1 arasindaki ¢izgiyi da ha da bulaniklagtiracaktir. Bu nedenle, ¢alismada
verimlilik, genelde kabul edildigi bicimde, girdiler ile ¢iktilar arsasindaki iliski anlaminda
kullanilmustir.

1.1.1.2.3. Etkinlik

Etkinlik de verimlilik gibi tanimlanmas1 zor bir kavramdir. Genis anlamda amag ve hedeflerin
gerceklestirilmesini ifade eden etkinlik goriisii; kamusal girisim, program veya projelerin
hedeflerinin veya sonuglarinin 6l¢iilebilir oldugu varsayimina dayanir (Abid, 1998:117).

Etkinlik performans yonetiminin 6nemli unsurlarindan birisidir. Ciinkii kaynaklar verimli ve
tutumlu kullanilmig olsalar bile kurum hedefleri gerceklestirilmemis olabilir (Kubals,
1999:39). Bu bakimdan etkinlik, verimlilik ve tutumlulugu da igerecek bigimde amaglarin en

az maliyetle gergeklestirilmesini ve digsalliklarin da gbz Oniinde bulundurulmasini
gerektirmektedir (Giicld, 1995:32).



1.1.1.2.4. Kalite

Kalite, verimliligi de icerecek bi¢imde, kaynaklarin verimli kullanimimi saglayan, mal ve
hizmetlere kullanim uygunlugu kazandiran, kullanici ihtiyaglarina uygun mal ve hizmet
sunumunu amaglayan bir performans boyutu seklinde tanimlanmaktadir (Akal, 1998:28).

1.1.1.2.5. Hakkaniyet

Hakkaniyet; performansin bir unsuru olarak tanimlanmasi zor olmasina ragmen, bir ilke
olarak yerel yonetimler i¢in kullanish bir ara¢ olabilir. Bu baglamda belediyeler, hizmet
sunumunda hakkaniyetli ve adil omaz durumundadirlar. Mesela, yaslilara sunulan bakimevi
gibi hizmetler, toplumun belli kesimlerine yonelik olsa da, performansin bu unsuru geregince
yashlar arasinda herhangi bir ayrima gidilmemesi gerekmektedir (Oztiirk ve Coskun,
2000:155).

Yerel hizmetlerin sunulmasinda hakkaniyet ilkesi, kent sinirlar1 igerisindeki farkli yonetim
birimlerinin, sorumluluk alanlarindaki niifusa hizmet verirken nicelik ve nitelik agisindan
farklilik dogmamas1 ve varolan farkliliklarin azaltilmasini gerektirmektedir (Beler, 1990:7).
Boylece performansin unsurlarindan biri olan hakkaniyetin, belediyelerin sundugu hizmetler
icinde uygulanmasi1 dnerilmektedir.

1.1.1.3. Performansin Boyutlar:

Performansin {i¢ temel boyutu vardir. Bunlar, bireysel performans, kurumsal performans ve
takim performansidir.

1.1.1.3.1. Bireysel Performans

Bir kurumda, orta ve st diizey yoneticilerde dahil olmak {izere, galisnalarin bir isi veya
faaliyeti yerine getirmede gosterdikleri basari bireysel performansi ifade eder. Bireysel
performans Olciimlerinde, calisanlar igin belirlenen performans hedeflerine bireylerin ne
kadar ulastiklar1 belirli araliklarla olgtilmektedir. Burada bireysel performans hedeflerinin
kurumsal hedeflerle uyumlu olmasina dikkat edilmelidir. Performans ol¢timleri neticesinde
bagarili goriilen personelin ddiillendirilmesi s6z konusudur.

1.1.1.3.2. Takim Performansi

Ozellikle belediyeler gibi hizmet yonii &ne ¢ikan kamu kuruluslarinda program/proje
yonetimi giderek daha fazla 6enm kazanmaktadir. Kapsamli program veya projeler ise
bireysel ¢cabalarin 6tesinde grup veya takim ¢alismasini gerektirmektedir. Bu nedenle, ‘takim’
veya ‘grup’ bazli performans yonetimi de belediyeler agisindan 6nem tagimaktadir.

1.1.1.3.3. Kurumsal Performans

Performans kavraminini iiglincii boyutu ‘kurumsal performans’ ya da ‘6rgiit performansi’ dir.
Bir kurumunoénceden belirlenmis amagclarina uygun olarak yiiriitttiigli faaliyet, proje ve
programlarda gosterdigi basari, o kurumun performansini ifade eder. Kurumsal performans,
genel olarak bir Orgiitiin (6rnegin belediye) basarisini anlatabilecegi gibi orgiit i¢indeki
birimlerin (6rnegin Ulasim Hizmetleri miidiirliigii ya da Kiiltiir ve Sosyal Isler Miidiirliigii
gibi) basarisini da kapsamaktadir. Sonug olarak, bir orgiitteki performans yonetimi sisteminin



hem bireysel performans ve takim performansint hem de kurumsal performansi igerecek
sekilde dizayn edilmesi ihtiyaci vardir.

1.1.2. Performans Yonetimi Kavrami
1.1.2.1.Performans Yonetiminin Tanim

Performans yonetimi, dar anlamda calisanlarin degerlendirilmesi, derecelendirilmesi,
iicretlendirilmesi ve gelistirilmesi silirecinin alt yapisin1 olusturan bir insan kaynaklari
fonksiyonu olarak goriilebilir. Ancak, gergekte, performans yonetimi, ‘Hedeflerle Yonetim’
anlayis1 ile Ozdestir. Calignalarin ise odaklanmasi, yetenbeklerinin gelistirilmesi ve
adanmanin saglanmast i¢in amaclarin belirlenmesi ve bunlara ne oranda ulasildiginin
Ol¢iilmesidir (Barutcugil,2002).

Belediyeler acisindan performans yonetimi, kurumsal, bireysel ve grup i¢in iizerinde
uzlagilmis stratejilerin, amag¢ ve hedeflerin belirlenmesi, periyodik olarak bu amag¢ ve
hedeflere ulasilip ulagilmadiginin performans gostergeleri araciligiyla oSlgiilmesi, ¢ikti ve
sonuclarin degerlendirilmesi, performansin gelistirilmesi i¢in gerekli Onlemlerin alinarak
uygulanmas1 ve yiiksek performansin ddiillendirilmesi siireclerini igeren biitiinciil bir
yonetimanlayisi olarak tanimlanabilir (Ates ve Kdseoglu, 2011:26).

1.1.2.2. Performans Yonetiminin Unsurlari

Strateji: Performans yonetimi baglaminda strateji, bir kurumun veya programin amaglarini
ve hedeflerini ifade eder.

Performans olciilerinin belirlenmesi: Performans o6l¢iisii, belirli bir dénem igindeki
faaliyetlerin sayilarla ifade edilmesidir. Kuskusuz, performansin etkin sekilde yonetimi icin
saglam performans Olciilerine sahip olmak gerekir.

Somut hedeflerin secimi: Somut hedefler, yonetimce belirlenmis, gelecekte ulasilacak ve
sayisal olarak ifade edilmis amaglardir. Bunlar, ya kurumun tamami ya da bir program veya
basariy1 etkileyen etmenlerle ilgili olabilir ve sorunlarin 6nceden belirlenmesine ve ¢oziimiine
esas teskil etmesi gerekir.

Performans bilgisinin saglanmasi: Bilgi, giivenilir ve tutarli olmali; organizasyonun
amaclarina ulasip ulasmadig1 hakkinda 1yi bir fikir verebilmelidir.

Bilginin raporlanmasi: Performans bilgisine yonelik raporlama, kurum i¢i yOnetimin
izlenmesine ve karar almasina esas teskil etmesinden ve disa doniik hesap verme
sorumlulugunun basarilmasinda yararlanilacak araclari saglamasindan dolay1 6nem arz eder.

Performansin iyilestirilmesine yonelik onlemeler: Performans aktif ve etkin sekilde
yonetilmelidir. Kurum, isleri dogru yapmak iizere, gerektiginde onlemler almalidir (Sentiirk,
2004:29).

1.1.2.3. Performans Yonetiminin Bilesenleri

Performans yonetimi nerede baslayip bittigi tam olarak kesin olmayan bir doniisiimii ve
araliks1z devam eden bir siireci ifade eder. Bu siireklilik mal ve hizmet iiretiminin devamli bir
faaliyet olmasiin dogal bir sonucudur (Ates ve Cetin, 2004:257).bu araliksiz ve tekrarlanan



stirecin temelinde ise performans yonetiminin bilesenleri yer almaktadir. Etkin bir performans
yOnetimi i¢in;
1. Yapilmasi gerekenler konusunda (amaglar, hedefler ve oncelikler) sistematik karar
verme ve iletisim,

2. Bunlan gercgeklestirmek {izere yapilmis bir plan,
3. Bu planda konulan hedeflere ulasilma derecesini 6lgen gostergeler ve Olgiitler,

4. Dogru kisilere dogru sekilde ve dogru zamanda yapilan ve karar verme ile onlem
almaya yarayan raporlama 6nemlidir.

Tiirkiye’de kamu  sektoriinde performans yonetimi uygulamalar1 géz  Oniinde
bulunduruldugunda, performans yonetiminin baslica bilesenleri stratejik plan, performans
programi, performans gostergesi, performans Olglimii ve performans raporlama olarak
siralamak miimkiindyir.

1.1.2.3.1. Stratejik Plan

Sagliklt bir performans yonetimi i¢in atilmasi gereken ilk adim planlamadir. Planlama ile
kurumun giiclii ve zayif yonleri ortaya cikarilirken ileriye doniik olarak yapilmasi gerekenler
de belirlenmis olur. Son yillarda geleneksel planlama anlayisinin yerini stratejik planlama
anlayis1 almistir. Stratejik plan, geleneksel planlamadan yaklasim ve unsurlar bakimindan
farkhidir. Stratejik planlar ile O6teden beri kamu kurumlarinda yapilmakta olan planlar
arasindaki farklar sunlardir:

1. Stratejik planlar uzun vadelidir ve kamu kurumlarina genis bir perspektif saglar.

2. Stratejik plan hazirlanirken kurum i¢indeki zayif ve giiglii yanlarla birlikte dis cevrede
olusabilecek firsat ve tehditler degerlendirilir. Bdylece kurumun i¢ ve dis ¢evresiyle
uyumu kolaylagir.

3. Stratejik planlarin hazirlanmasi ve yiiriitiilmesi siire¢lerine miimkiin oldugu kadar ¢ok
sayida calisanin katilmas1 amaglanir.

4. Stratejik planlar kurumun biitcesi ile iliskilendirilirken stratejik amag¢ ve hedeflerin
gerceklesme diizeyi de performans oOlglimleri aracilifiyla sistematik olarak takip
edilebilir. Diger bir ifadeyle, stratejik planlar, diger yeni yonetim yaklagimlariyla da
uyumludur.

Kamu yonetiminde geleneksel planlarin terk edilerek stratejik planlara gegilmesi, karsimiza
stratejik planlamanin performans yonetimi ile iligkisi sorusunu ¢ikarmaktadir. Bu noktada,
uygulamada iki yontemin tercih edildigi goriilmektedir: (1) stratejik planlama siireciyle
dogrudan baglantili olarak performans yonetimi ¢aligmalarinin yiirtitiilmesi ve (2) performans
yonetiminden bagli bagina bir yonetim yaklagimi olarak yararlanilmasi.

1980’lerden sonraki kamu yonetimi reformlar: incelendiginde genellikle birinci yolun tercih
edildigi goriilmektedir. Ancak bu durum bir kamu kurum ve kurulusunun kendi istegiyle
bireysel ve kurumsal performans yonetimine ge¢gmesine engel teskil etmemektedir. Birinci
yontemde stratejik plana ek olarak performans planlar ile taktik ve uygulama planlar
bulunmaktayken, ikinci yontemde stratejik planlar yer almamaktadir.

8



Stratejik planlama, ‘strateji’ ve ‘planlama’ gibi iki kavramin birlesiminden olusmaktadir.
Birbirine ¢ok yakin gibi duran v sik¢a birbirinin yerine kullanilan strateji ve plan kavramlari
aslinda oldukg¢a farkli anlamlara sahiptir. Strateji, bir kurumda amaclara ulasmak icin
kaynaklarin veya olanaklarin en iyi sekilde kullanilmasiyla uzun doénemli genel bir planin
yapilmasini ifade etmektedir. Bu anlamda strateji dnceden belirlenmis amaglarla, bu amaclara
ulagamaya yardimci olacak araglarin karsilikli etki ve tepkilerini igermektedir (Eren,2002:6).
Planlama ise kisaca, yapilacak islerin Orgiitiin amacglar1 ve gelecege yonelik tahminler
cergevesinde onceden belirlenmesidir (Hatipoglu, 1995:93).

Ingilizce’den Tiirkge’ye intikal eden bir kelime olan strateji, giinliik dilde belirlenen hedefe
ulasmak i¢in tutulan yol anlaminda kullanilir. Kamu kurumlart agisindan bu kelimenin
anlami, kurumun kritik gorevlerini ve fonksiyonlarini iceren, bunlara hedef ve amag
kazandiran ve g¢evre faktorlerince etkilenen ¢ok boyutlu bir kavram olarak agiklanabilir
(Barca ve Balci, 2004:4). Strateji, yonetimde {i¢ 6nemli role sahiptir:

1. Faaliyetlerin genisliginin ve siirlarinin belirlenmesini saglamak,
2. Faaliyetlerin genisleyerek biiylirken takip edecegi yollari 6nermek,
3. Eniyi firsatlara dogru karar vermek ve politika olusturmak.

Stratejik planlama, ‘bir Orgiitiin neyi, nig¢in yaptigina ve ne olduguna rehberlik eden
sekillendiren eylemlere ve temel kararlara ulasmak i¢in disiplinli bir ¢aba’dir (Durna ve Eren,
2002:64). Stratejik planlama, bir kurumda dinamik ortamlarda ve degisen ¢evre sartlarinda
calisanlarin ayn1 amaglar dogrultusunda faaliyetlerini yonlendirebilmeleri igin sistematik
olarak kurumun amaglarini ve onceliklerini belirlemek ve gerekli eylemleri uygulayabilmek
amactyla kullanilmaktadir (Oztemel, 2001:136). Belediyelerde stratejik planlama, belediyenin
kurumsal olarak giiclii ve zayif yonleri ile ¢evresindeki faktorleri dikkate alarak belirledigi
stratejilere, amag ve hedeflere gore yonetilmesini saglamaktir.

Stratejik planlamanin temel 6zellikleri sunlardir:

1. Kurumun stratejik planinin hazirlanmasi, kurumsal ve bireysel performansin
Olciilmesi ve performans sonuglarinin degerlendirilmesinden olusan {i¢ temel asamasi
vardir.

2. Bir veya birka¢ kez tekrarlanip sona eren bir yonetim yaklagimi degildir, aksine
stirekli gelismeye doniik ve dinamiktir.

3. Girdilere degil, sonuglara odaklidir.

4. Kisa vadeli ve giinliik faaliyetlerle ugragsmak yerine, kuruma orta ve uzun vadeli bir
perspektif kazandirir.

5. Stratejik planlamanin en 6nemli asamalarindan biri olan ve planlama siirecinin
baslamasini saglayan stratejik planlar, kurumlarin bir iirliniidiir. Yani her kurum kendi
stratejik planini hazirlamalidir. Benzer kurumlarin stratejik planlarini aynen veya ¢ok
az degistirerek kopyalamak, stratejik planlar1 basarisizliga mahkum edecektir. Ciinkii
her kurumun girdileri, i¢inde bulundugu cevre sartlari, sahip oldugu potansiyel,
kurumu etkileyen faktorler gibi unsurlar birbirinden farklidir. Bu nedenle kurumlar,
stratejik planlarii hazirlarken baska kurum ve kuruluslarin yontem, model ve
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tekniklerinden yararlanabilirler, ancak her kurumun stratejik planinin o kuruma 6zgii
olmasi, hazirlama ve uygulama asamalarinda i¢ ve dis paydaslarin katkisinin alinmig
olmasi gerekir.

6. Stratejik planlama, aslinda biit¢eleme, hesap verme, denetim gibi y6netim siirecleriyle
dogrudan baglantili olan kapsamli bir yonetim yaklasimidir. Stratejik planlama, amag
ve hedeflerin nasil ve ne Olgiide gergeklestiginin izlenmesine ve ulasilan sonuglarin
denetlenmesine imkéan verdigi i¢in ydneticilerin hesap verme sorumlulugunun
saplanmasina yardimci olur. Ayrica, stratejik amac¢ ve hedefler ile performans
gostergeleri biitceyle iliskilendirildiginden daha etkili biitgelemenin gergeklestirilmesi
miimkiin hale gelir. Yine, stratejik planlama siirecinde performans gostergelerinin
kullanilmastyla performans dl¢timleri gerceklestirilebilir.

7. Stratejik planlama, ¢alisanlarin katilimini saglamay1 amaglar. Aslinda uzun bir siire
stratejik planlar dogrudan iist yonetimler tarafindan hazirlanmistir. Ancak bu sekilde
hazirlanan planlarin gizli ve biirokratik bir nitelige biiriindiigli ve basit bir arag
olmaktan 6te bir anlam ifade etmedigi fark edilmistir. Bu nedenle, ¢agdas yonetim
anlayisi alt gruplarin amaglari ile bir araya getiren sinerjik planlamay1 6ngérmektedir
(Kubali, 1990:47).

Osborne ve Gaeblar’a gore (1992:233), stratejik planlama siireci sekiz asamadan
olusmaktadir. Bu agsamalarin sayisini artirmak ya da azaltmak miimkiindiir, ancak stratejik
planlamanin anlagilabilmesi igin asagidaki siirecin yeterli bir ¢erceve sunacagi
diistiniilmektedir:

1. I¢ ve dis durum analizi,
Kurumun karsilasabilecegi temel sorunlar alanlarinin teshisi ve tanimlanmasi,

Kurumun temel misyonunun tanimlanmast,

Basariy1 ortaya koyan bir vizyon yaratmak,

2

3

4. Kurumun temel amaglarinin agiklanmasi,

)

6. Vizyon ve amagclari gergeklestirmek icin bir strateji gelistirmek,
4

Bu strateji i¢in bir zaman ¢izelgesi olusturmak,
8. Sonuglarin dl¢limii ve degerlendirilmesi.

Stratejik planlama siireclerinin ayr1 ayr1 incelenmesi, bu ¢alismanin sinirlarin1 ve amacini
asacaktir. Bu nedenle, yukaridaki siiregten yola ¢ikarak stratejik planlamayla ilgili bazi
temel noktalar1 vurgulamak yeterli olacaktir. Onemli konulardan birisi, kurum igin
vizyon, misyon ve temel degerlerin belirlenmesidir. Misyon, vizyon ve temel degerler,
stratejik planlama g¢abalarinin merkezi Orgiitleyici giicii olarak goriliir. Temel paydaslar
arasinda bu unsurlar iizerinde uzlasma saglanmigsa, stratejik yoOnetim sisteminin
kurulmasi ve isletilmesi daha kolay olacaktir. Uzlagsmanin saglanmamasi1 durumunda ise
sistem daha zayif ve daha az entegre olacaktir.

Planlama siirecinde sikca karsilasilan ve kaginilmasi gereken bir durum, ‘planlamacilarin
degil, yoneticilerin plan yapmasi’dir. Stratejik planlama siirecinin uygulanmasini agir
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isleyen planlama birimleriyle uygulamaya caligmak beraberinde ciddi tehlikeleri de
getirmektedir.  Planlama  yoOnetsel sorumluluga Ozgiidiir ve alt birimlere
devredilmemelidir. Yonetsel karar vereyi kolaylastiracak dis bilginin toplanmasi,
planlama yontemlerinin anlasilmasinda egitici roliinii iistlenmek gibi siirece iliskin bazi
faaliyetleri planlama birimleri {stlenebilir, ancak planlama isi sadece yoneticiler
tarafindan yapilmamalidir.

Ayrica planlamanin merkezilesmis bir idari birime devredilmesi, bu birimin
faaliyetlerinin mevcut idari sistemden izole etmesine neden olabilir. Bu durum
planlamanin personel tarafindan yonetilen yillik bir ritiiel haline gelmesine yol acar.
Planlarin kitaplastirilmas1 alinana kararlarin sadece yazili hale getirilmesi anlamina
gelmez, ¢linkii kitaplar veya dosyalar planlama siirecinin son asamasi degildir (Hax ve
Majluf, 1996:34).

Stratejik planlamanin basarisinmi etkileyen faktorlerden bir digeri de liderliktir. Vizyon ve
misyon sahibi, kurumunu iyi taniyan liderlik vasiflar1 yiiksek yoneticiler olmaksizin tek
basma stratejik planlar hedef ve alt hedeflerin temel amaclara entegre edilmesine
yetmeyecektir (Ozgiir, 2004:235).

1.1.2.3.2. Performans Programi

Stratejik planin1 hazirlayan bir kamu kurumu ikinci asamada yillik performans programini
hazirlamalidir. Performans programi, stratejik plan ile biit¢e arasindaki iliskiyi saglamaktir.
Ciinkli performans programi, kurumsal biitcenin hazirlanmasina da esas teskil etmektedir.
Performans programi, i¢ ve dis paydaslarin katilimiyla olusturulan stratejik amag¢ ve
hedeflerin kurum biit¢esine aktarilmasina katki saglamaktadir. Performans programlarinda,
stratejik planlarda yer alan orta ve uzun vadeli amag¢ ve hedeflere iliskin yillik hedefler, s6z
konusu hedefleri gerceklestirmek iizere belirlenen faaliyet-projeler, bunlarin kaynak ihtiyact
ve performans hedeflerine ne derece ulastigini 6lgmek, izlemek ve degerlendirmek iizere
olusturulan performans gostergelerine yer verilmektedir. Performans programlari, biitce
dokiimanlarinda mali bilgilerin yaninda, performans bilgilerinin de yer almasini saglayarak,
c¢ikt1 ve sonug odakli bir biitceleme anlayisin1 6n plana ¢ikarmakta, mali saydamlik ve hesap
verebilirlik ilkelerine islerlik kazandirmaktadir (Performans Hazirlama Rehberi, 2008:9).

Performans gostergeleri gibi performans hedefi de performans programinin temel unsurudur.
Sikca karistirilan konulardan birsi de stratejik amag ve hedef ile performans hedefi arasindaki
iliskidir. Cogu kez ‘stratejik amag’ ve ‘hedef” ya da ‘performans hedefi’ kavramlarinin birbiri
yerine kullanildigina tanik olmakla birlikte performans yonetimi siirecinde farkli anlamlara
sahiptir.

1.1.2.3.3. Performans Gostergesi

Kurumsal performans gostergeleri, bir kurumun performans hedeflerine ne 6l¢iide ulastigini
olgmek, degerlendirmek ve izlemek iizere kullanilan araglardir. Bir performans gostergesi,
oOlgtilebilirligin saglanmasi bakimindan miktar, zaman, kalite veya maliyet cinsinden ifade
edilir. Performans gostergeleri, kuruluslarin stratejik ama¢ ve hedeflerinin yerine
getirilmesinde ulasilan sonuglar1 6lgmek ve degerlendirmek i¢in kullanilirlar ve performans
Ol¢ciimiinde temel olustururlar.Dogru 6l¢limiin yapilabilmesi i¢in, performans gdstergelerinin
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belirli 6zellikleri tagimasi gerekir. Bu ozellikler su sekilde sirlanabilir (Halis ve Tekinkus,
2003:176; Ates ve Cetin, 2004:260):

1. Basit, kolay anlagilir ve giinliik islerle ilgili olmalidir.
. Birbiriyle uyumlu olmasina ve geri bildirim saglamasina dikkat edilmelidir.

. Karsilastirma yapma imkan1 vermelidir.

Olgiilmesi istenen amaca ya da kullanicinin ihtiyacina uygun olmalidir.

2
3
4. Stratejik amaglar, hedefler ve performans hedefleriyle uyumlu olmalidir.
5
6. Uzerinde fikir birligine varilmis olmalidir.

7

Gostergeler icin kullanilan veriler, anlasilma kolayligi nedeniyle daha ¢ok sayisal
olmalidir.

8. Degisen ihtiyaglara uyarlanabilir, yani esnek olmalidir.

Girdi, ¢ikt1, verimlilik, sonug ve kalite kamu kurumlarinda sik¢a kullanilan ve DPT tarafindan
yayinlanan ‘Kamu Idareleri Igin Stratejik Planlama Kilavuzu'nda onerilen temel performans
gostergeleridir.

Girdi Gostergeleri: Girdi, bir iirlin veya hizmetin iiretilmesi i¢in gereken beseri, mali ve
fiziksel kaynaklarin toplamidir. Girdi gostergeleri, 6lgmeye esas olan baglangi¢ durumunu
yansitirlar.

Cikt1 Gostergeleri: Cikti, Uretilen iiriin ve hizmetlerin miktaridir. Cikt1 gdstergeleri, iiretilen
mal ve hizmetlerin niceligi konusunda bilgi vermesine karsin, amagclar ve hedeflere ulasilip
ulagilmadigi veya liretilen mal veya hizmetin kalitesi ve {iretim siirecinin etkinligi konusunda
tek basina agiklayict olmada yetersizdir.

Verimlilik Gostergeleri: Verimlilik, birim ¢ikt1 basima girdi veya maliyet olup girdiler ile
ciktilar arasindaki iliskiyi gosterir.

Sonu¢ Gostergeleri: Sonug gostergeleri, elde edilen ¢iktilarin, stratejik amag ve hedeflerin
gerceklestirilmesinde nasil ve ne oOlclide basarili oldugunu gosterirler. Sonug gostergeleri,
stratejik amag¢ ve hedeflere ulasip ulasilmadigini ortaya koymalari bakimidan en 6nemli
performans gostergeleridir. Sonug gostergeleri, hizmet kalitesiyle de dogrudan iliskilidir ve
ozellikle dogru ¢iktinin dogru yer i¢in {iretilip liretilmedigini anlamak ag¢isindan oldukca
kullnishdir. Ornegin bir belediyenin resmi hizmet alaninda yasamayan niifusun yiizdesini
yilda %S5 azaltmak istedigini, bu amagla da yilda 3000 ev insa etmeyi veya ettirmeyi
planladigin1 varsayalim. S6z konusu belediye iki y1l sonra performansini dl¢tiigiinde yilda

12



3000 ev yapildigimi goriir, ancak resmi evlerde yasamayan niifusun yilda sadece %1
azaldigini fark eder. Bu kapsamda, planlanan ev sayis1 ¢cok diisiik olabilir, evlerin is yeri veya
diger kaynaklara ulasima izin vermeyebilir.Sonu¢ gostergeleri belediyelere gelisim planlari
ve hizmet stratejilerinin ¢alisip ¢alismadigini kontrol imkan1 verirler. Hedeflenen ile mevcut
performansin arasindaki farkin goriilmesini saglayip, bu farkin kapatilmasi i¢in gerekli siyasal
ve stratejilerin belirlenmesinde yardimei olurlar.

Kalite Gostergeleri: Kalite, mal veya hizmetlerden yararlananlarin veya ilgililerin
beklentilerinin karsilanmasinda ulasilan diizeydir (giivenilirlik,dogruluk, davranis bi¢imi,
duyarlilik ve biitlinliik gibi).

Bilesik Gostergeler: Bilesik gostergeler,farkli gostergelerden olusan bir grubu, aralarionda
matematiksel bir iliski kurmak suretiyle tek bir endekste birlestirirler. Bu gdstergelerin
kullanilmasiyla belediyeler gibi ¢ok sayuda islevi bulunan kurumlarin yonetimi ve iletislimi
zorlastiran ¢ok uzun gostergeler listesiyle karsi karsiya kalmasi 6nlenmis olur.

Belediyelerin i¢cinde bulundugu her sektor (ulasim,su vatandas katilimi1 ve yerel yonetim,
toplu konut, kanalizasyon vs.) i¢in veya sektorler arasi olacak sekilde bilesik gostergelere
bagvurulabilir.

Bilesik gostergelerin baslica dezavantajlar1 arasinda bu gostergeleri gelistirme, anlama ve
izleme konusunda vatandas ve yerel topluluk katilimini saglamanin zor olmasi ve bazi 6zel
problem alanlarinin tek bir birlesik endekste toplanmaya calisildigi zaman yeterince
goriilmeyebilmesi bulunmaktadir.

Performans yonetimine ge¢mek isteyen belediyelerin performans yonetimi sistemi
gelistirmeye oldukga basit ve anlasilabilir gostergelerden baslanmasi (siirh sayida oncelik
belirlenmesi ve bu oOncelik alanlarina iliskin olarak miimkiin oldugunca az gosterge
belirlenmesi), bilesik gostergelere ise ileriki yillarda gosterge listesi ¢ogaldiginda ve
vatandaglarin katilim kapasitesi gelisti§i zaman basvurmsi Onerilir. Bilesik gostergelerin en
onemli drneklerinden biri ‘Insani Gelisim Endeksi’dir. Bu endeks, beseri kalkinmanin 3 temel
unsurunu 6lgmektedir. Bu unsurlar yasam beklentisi, egitime katilim (ilk, orta ve meslek
egitimine kayitlarla yetiskinlerde okuryazar durumu) ve gergek kisi basina milli gelirlerdir.

Baslangi¢ Seviyesi Gostergeleri: mevcut durumu ifade eden gostergelerdir. Belediyeler
acisindan Ornegin, yoksulluk, temel hizmetler, altyap1 gibi durumlar agiklayan gostergeler
olup, genellikle planlama asamasinda, kurumun karsilastig1 zorluklar1 belirlemek amaciyla
kullanilirlar. Kurumlar, bu gostergeleri mevcut programlarin durumu ne dl¢iide degistirdigini
gormek amaciyla kullanirlar.

Tablo 1. Performans Gostergesi Tiirleri

Gosterge Tiirii Gosterge Tiirii

e Bakim onarim igin kullanilacak
asfalt miktar

Girdi Gostergeleri e Agilama programinda kullanilacak

enjeksiyon sayisi
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e Bakim onarmmi yapilan karayolu
uzunlugu

Verimlilik Gostergeleri e Belirli bir donemde yapilan

miiracaat sayisi

e Birim karayolu basina bakim onarim
maliyeti

e Taburcu olan hasta bagina maliyet

Cikt1 Gostergeleri e Saglanan turizm geliri basina
tanittm harcmasi

e Bakim onarimi yapilan
karayollarinda ulagim
hizmetlerindeki iyilesme

e Ulkeye gelen ve fiilen yatirim yapan
yabanci sermayedeki artig

e Asiyla Onlenebilir hastaliklarda
yiizde veya miktar itibartyle

Sonuc gostergeleri
meydana gelen azalma

e Taburcu olan hastalardan tedavi
hizmetlerinden memnun olanlarin
orani

e Bakim onarimi yapilan
karayollarinda 6ngdriilen siire i¢inde
tekrar bakim ve onerim ihtiyaci
gostermeyenlerin orani

e Veri tabanma yiiklenen verilerden
Kaynak Gostergeleri hatasiz olanlarin yiizdesi

e Ast yapilan c¢ocuk niifusunda
hastali§a yakalanmayanlarin orani

Kaynak: (DPT, 2006:35-38)’den tablolagtirilmustir.

Yerel yonetimlerde performans yonetimi yaklasgimlarimin gelismesi ile birlikte, bu
konudadeneyim kazanmis iilke yerel yonetimlerinin de artan bir oranda kendi iirettikleri
gostergeleri kullandiklar1 goriilmektedir. Bircok belediye meclisi, girdilerden ¢ok ¢iktilart ve
sonuglar1 6lgen, sadece tutumluluga odaklanmaktan c¢ok kalite ve etkinligi de dikkate alan
performans Slgiitlerini kendileri gelistirmeye calismaktadirlar.

Performans gostregelerinin olusturulmasi ve degerlendirilebilmesi, ancak uygun veri ve
istatistiklrin temin edilmesi ile miimkiindiir. Amaca uygun, dogru ve tutarli verilerin varligi,
performans gostergelerinin olusturulmasi, performansin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi igin
olmazsa olmaz bir 6n kosuldur. Ne tiir verilere ihtiya¢ duyuldugu, bunlarin ne sekilde temin

14



edilecegi, ihtiya¢ duyulan veriler halihazirda toplanmiyorsa nasil ve ne siklikla kim tarafindan
temin edilecegi, bu kapsamdaki kisitlarin neler olacagi gibi hususlarin mutlaka kurum
yoneticileri tarafindan belirlenmesi gerekir. Bu analizlker yapilirken g6z Oniinde
bulundurulmasi gereken bazi hususlar sunlardir:

e Gegtigimiz yil icinde yasanan gelismeler mevcut performans gostergelerini nasil
etkileyecektir?

e Performansin 6l¢iilkmesikonusunda sorun yasanan noktalar var midir?
e Veri toplama ve analizi sathasinda degisiklik ve yenilige ihtiya¢ var midir?

e Olgiim bilgilerinden saglanan fayda, ydnetim, calisalar, uygulayici birimler, mali
birimler, miisteriler ve ilgili taraflar agisindan yeterli midir?

e Raporlar dogru birimlere mi sunulmaktadir?

e Ek gostergelere gereksinim duyulmakta midir?

1.1.2.3.4. Performans Ol¢iimii ve Denetimi

Gerek literatiide gerekse giinliik dilde, genellikle, ‘performans o6l¢iimii’ (performance
measurement), ‘performans denetimi’ (performance audit) ve ‘performans degerlendirme’
(performance evaluation) kavramlarinin birbirinin yerine kullanildig1 goriilmektedir. Ancak
bu kavramlar performans yonetimi sistemi i¢inde birbirinden farkli anlamalara gelmektedir.

Olgme; nesnelerin, olgularin ve sonuglarin gozle goriilebilen 6zelliklerini ifade eden simgeleri
bulma siirecidir. Bu simgeler nitel ya da nicel olup uzunluk, agirlik, biiyiiklik olgiileri gibi
tutarli ve karsilastirilabilir 6zellikler tagiyan 6l¢ii birimleridir. Bu anlamda 6lgme faaliyetinde
veya performans Olclimiinde amag, bilgi saglamaktir. Performans oOl¢iimii, performans
gostergeleri kullanilarak  faaliyetlerin ve personelin basarisinin nicel veya nitel olarak
ol¢iilmesidir. Olgiimler neticesinde gergeklesen sonugalrin dnceden belirlenen stratejik amag
ve hedeflerle ne 6lglide Ortiistli ortaya konulur.

Kisaca ifade etmek gerekirse performans 6l¢limii, bir programin veya bir birimin amaglarina
ne Olciide ulastigi veya ulasacagi hakkinda bilgi saglar. Performans 6l¢limii, yapmak isteyen
belediyeler, biitge ayirdiklar1 her bir proje, program ve birim i¢in ama¢ ve hedef
belirlemelidirler. Amaglar, dogast geregi uzun donemlidir ve kurumun veya programin
vizyonundan ¢ikarilir. Ornegin, yol bakim programi icin ‘belediye sinirlari i¢inde bulunan
mevcut yollarin diizenli yenilenmesi, bakimi ve gereginde asfaltlanmasi gibi iyilestirme
yontemleriyle, vatandaslara giivenli ve rahatga araglarini siirebilecekleri yollar saglamak’ gibi
bir amag¢ belirlenebilir. Bu amag, hizmet seviyeleri konusunda hicbir 6zel hedef
koymamaktadir. Sonucta, bu hizmete ayrilan kaynagin verimli ve etkin olarak kullanilip
kullanilmadigin1 bilmek, bu haliyle miimkiin olmayacaktir. Halbuki belirlenen amaglarin
sonuca yonelik, dl¢iilebilir ve zamanla sinirli olarak belirlenmesi gerekir. Ornegin, yukaridaki
ornekte, yol bakim hizmeti i¢in amag¢ olarak soyle bir ciimle tercih edilmelidir: ‘trafik
isaretleri ile yolun kullanilma durumunun iyilestirilmesi araciligryla 2006 yilinda kaza sonucu
olusan oliim ve yaralanma olaylarin1 % 30 azaltmak’. Goriildiigli gibi bu ¢ok daha net ve
Olciilebilir bir amag¢ olup, simdi bu hizmetin amacina ulasip ulagmadigini 6lgmek daha
kolaydir.
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Sekil 1. Performans Ol¢iim Sistemi
/\
Vizyén,misyoh,le
\

/%\

// Armaglar hedefler AN

y. Ferformans dlgitlert N

/ Anahtar algitlert N

y Kiyaslamalar b

/ Faaliyetler, projeler, programlar N

Sekil 1’ de goriildiigl gibi, performans Ol¢iimii ve yonetimi, planlama, denetim ve raporlama
ile dogrudan, diger yonetim fonksiyonlar1 ile dolayli olarak iligkilidir.

Ozel sektdr kuruluslarinda elde edilen basarilar nedeniyle performans &lgiimii kamu
kurumlarinin da ilgi alanina girmistir. Kamu kruumlarinin igerisinde bulundugu performans
diisiikliigi, farklt ve ¢ogu zaman birbirleriyle tutarsiz amag ve hedefler, giivenilmez 6l¢iim
metotlart ve kaynak yetersizligi gibi sorunlar hiikiimetleri kamu ydnetiminde yeni yonetim
tekniklerine yatirim yapmaya itmektedir. Siiphesiz birgok iilkede kamu yonetimi alanina girisi
olduk¢a yeni olan bir yonetim yaklagimi olmasina ragmen kamuda performans o6lgliimii,
ekonomik gelismeden kamu giivenligine, polis hizmetlerinden bayimndirlik hizmetlerine,
merkezi yOnetimden yerel yonetimlere ve goniillii kuruluslara kadar genis bir alanda
kullanilmaya baglanmigtir. Bir baska deyisle, az kaynakla ¢ok is yapma isteginin ve
imkanlarinin gelistigi bir ¢cagda performans olgiitlerinin gelistirilmesi ve performans dl¢liimii,
kamu kurum ve kuruluslarinda etkinlik, verimlilik, kalite ve sorumluluk alanlarinda
performans ilerlemesi ilerlemesi saglamaya yonelik temel yonetim araglar1 arasina girmistir.

Belediyelerde performans 6lgme ve degerlendirmenin, kurum, birim ve calisanlar diizeyinde
pek cok fayda saglamasi beklenmektedir. Baslica faydalari sunlardir:

1. Etkili oncelikler belirlemeye yardimci olur. Performans ol¢iimii ile faaliyetler
onceliklendirilebilir ve vatandaslarin ihtiya¢ ve beklentilerine gore kaynak tahsisi
gerceklestirilebilir.

2. Belediyeler ic¢in Olciilebilien hedefler verir. Tim c¢alisnalarin  hedefleri
gerceklestirmedeki basarist ortaya konulabilir.

3. Belediyenin tiim goriis agisin1 degistirebilir. Belediyeler, eskiden beri uygulamakta
olan girdi ve siire¢ odaklilik yerine sonu¢ odaklilik, ge¢cmise doniikk oma yerine
gelecege doniik olma gibi yeni bakis agilar1 kazanabilir.
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4. Belediyeyi siirekli gelisime tesvik eder. Performans 6l¢iimii ile yoneticilerin baslica
onceligi, isin nasil yapildigindan c¢ok neyin basarildigina kaymaktadir. Bu da
yoneticileri, onceden belirlenen amaglar1 gerceklestirmesi ve denemesi i¢in dogru
yonetim ve motivasyonun saglanmasi noktasinda serbestlestirir.

5. Belediye meclisine ve hizmetten yararlananlara kars1 hesap verme sorumlulugunu
giiclendirir. Ciinkii performans sonuclari, paydaslara bir hizmet alaninin basarisi
hakkinda kisa ve 6z bilgi vermektedir.

6. Hemserilerin yerel yonetimlere olan giivenini artirir.

7. Yerel hizmet sunumunda belediye performansinin gelistirilmesine katkida bulunur.
Hizmet kalitesinin artirilmasini saglar.

8. Etkili kaynak tahsislerine olanak verir. Bit¢enin gelistirilmesine yardimci olur.

Performans Ol¢timleri neticesinde elde edilen performans bilgisi, kisiler, birimler, faaliyetler
ve kurumlar arast karsilagtirma yapma imkani sunmakta, basarinin igsel bir anlam ifade
etmesinden ¢ok disa doniik ve siirdiiriilebilir olmasini saglamaktadir.

Performans denetimi, performansin formel bigimde 6l¢giilmesi, degerlendirmeler yapilmasit ve
performans konusunda gerekli diizenlemelerin yapilabilmesi icin geri besleme saglanmasini
iceren bir sistem olup, esasen performans yonetiminin bir alt sistemidir (Bas ve Artar,
1990:14).

Bir bagka tanima gore performans denetimi, kaynakalrin verimlilik, etkinlik ve tutumluluk
ilkeleri dogrultusunda yonetilip yonetilmedigini ve hesap verme sorumlulugunun gereklerinin
belirli dl¢lide karsilanip karsilanmadigini gérmek i¢in bir kurumun, kurulusun, programin ya
da faaliyetin dl¢iilmesi ve degerlendirilmesidir.

Tanimlardan da anlasildigi gibi peformans denetimi, performans Olgiimii ve
degerlendirmesini igeren genis kapsamli bir kavramdir.

Performans denetimi ikiye ayrilir. Sayistay gibi kurum disindan bir organin yaptigi
performans denetimine ‘dis denetim’, kurumun kendi i¢inde yaptig1 performans denetimine
ise ‘i¢ denetim’ denilir. Gliniimiizde sayistaylar, genellikle mali denetimin yaninda
performans denetimi yapmakla da yetkilendirilmistir. 3 Aralik 2010 tarihinde kabul edilen
6085 sayili Sayistay Kanunu’na gére Sayistay denetimi, diizenlilik ve performans denetimini
kapsamaktadir.

Yeni Sayistay Kanunu’nda performans denetimi, hesap verme sorumlulugu cergevesinde
kamu kurum ve kuruluslart tarafindan belirlenen hedef ve gostergelerle ilgili faaliyet
sonu¢larinin 6l¢iilmesi olarak tanimlanmustir.

Kamu yonetiminde geleneksel denetim yontemleri olarak hukuka uygunluk denetimi ve mali
denetim bulunmaktadir. Ancak II. Diinya Savasi’nin ardindan kamu kesiminde yasanan
genisleme, kaynaklarin rasyonel dagilimi ihtiyaci, demokratik kurumlarin gelisimi ile kamuda
hesap verme sorumlulugu bilincinin yerlesmesi ve bilgi teknolojisindeki hizli gelisim gibi
olgu ve olaylar kamuda geleneksel denetimin yetersizliklerini ortaya ¢ikarmistir. Bunun
lizerine, kamu kurumlarinda is, islem ve faaliyetlerin sadece hukuka ve mali diizenlemelere
uygun olmasi yeterli goriilmemis, ayrica kaynaklarin tutumlu, verimli ve etkin kullanilip
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kullanilmadigi da denetim alanina girmistir. BOylece kamu yonetimindeki gelisme ve
degismeler, denetim anlayisina da yansimis ve hukukilik ve mali denetimin yaninda
performans denetimi de giindeme gelmistir.

Kamu yonetiminde performans, yeni bir denetim alani olarak 1950’11 yillara kadar gercek
anlamda ortaya ¢ikmamistir. Bu yillardan itibaren program degerlemesinin gelismesi, denetim
fonksiyonu i¢in bir doniim noktasi olmustur. 1990’11 yillarda ise performans konusunda i¢
denetimdeki gelismeler 6nemli hale gelmistir (Tekin, 1998:14).

Performans denetimi, hukuka uygunluk denetimi ve mali denetimin (geleneksel denetim )
yapilmasma engel degildir. Bununla birlikte, performans denetimi ile geleneksel denetim
arasinda onemli farklar bulunmaktadir. Bu farklar sunlardir (Kubali, 1999:44-45):

1.

Geleneksel denetim, mali verileri sadece icerdigi bilginin tam ve uygun oldugunu
dogrulamak ve kurallara uygun oldugunu onaylamak i¢in kullanilirken; performans
denetiminde kurumun basarisi tizerine degerlendirme yapmak i¢in hem mali hem de
mali olmayan veriler kullanilir.

Geleneksel denetim, harcamalarin sadece kurallara uygunlugu ve diizenliligi
bakimindan incelendigi icin dar kapsamlidir, oysa performans denetimi bunlarin
yaninda, verimlilik, etkinlik ve tutumlulugun gergeklesme diizeyini belirlemek igin
cesitli yonetim islevlerini de incelediginden genis kapsamlidir.

Geleneksel denetim, kamu kurum ve kuruluslarinin sundugu mal ve hizmetlerden
yararlananlarin beklentilerini karsilayip karsilamadigini 6lgemezken; performans
denetimi, kamusal mal ve hizmetlerin vatandaslarin taleplerini ne kadar karsiladigini

da belirleyebilir.

Mali denetimde standartlar, siirecler ve Olciitler tamamen gelismistir. Performans
denetiminde ise belirli 6l¢iitler olmayip, dl¢iitler kullanim yerine gére degismektedir.

Mali denetim, hatalari, thmalleri, fazla 6demeleri veya zimmetleri belirterek miinferit
islemler tlizerinde dar bir odak olustururken; performans denetimi, bir kurulustaki
sistemleri, usulleri ve deneyimleri kapsamli bir bakis acisindan inceler.

Geleneksel denetim, kurum ve kuruluslarin hedef ve amaclarina ulagsma derecesi
iizerinde yorumda bulunmazken; performans denetiminin en dnemli 6zelliklerinden
birisi amag ve hedeflerin yerine getirilme derecesini degerlendirmesidir.

Geleneksel denetim, islemler tamamlandiktan sonra yapildigindan gegmise yoneliktir.
Performans denetimi ise, gelecege yoneliktir ve gecmisi ve simdiyi gelecekteki
faaliyet ve programlar agisindan degerlendirilir.

Geleneksel denetim sadece hatalar1 acikladigindan statik bir yapidadir; performans
denetiminde ise, sistemler, islemler ve usullerin gelistirilmesi i¢in calisildigindan
dinamiktir.

Geleneksel denetim, yonetimi sinirlayan etkenleri goz Oniine almazken; performans
denetimi sonucunda yonetimdeki basar1 ve basarisizliklar tarafsiz olarak nedenleriyle
birlikte ortaya koyulur.
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Performans yonetiminin en O©nemli bilesenlerinden biri olan performans denetimi,
performansin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesinde gerekli ayarlama ve diizenlemelerin
yapilabilmesi i¢in geri bildirimin saglanmasidir. Denetimde dongiti, geri bildirim yontemi ile
saglanir. Denetimin amacina ulasabilmesi i¢in geri bildirimi miiteakip yonetimin gerekli
tedbirleri almasi1 gerekir. Gerekli tedbirler alimip sonuglardan yararlanilmazsa elde edilen
bilgiler sadece raporlar halinde dosyasinda kalir ve hicbir yarari olmaz. Bu durumda
performans seviyesinde hi¢bir olumlu degisiklik ortaya ¢ikmaz.

Performans 6l¢iimii ve denetim ancak idarenin karar alma ve uygulama diizenini harekete
gecirmesi ile beklenen sonucu verir. Performans yonetimi siirecinde denetim {i¢ karaktere
sahiptir:

1. Onleyici denetim, daha gercekgi planlama icin geri bildirimden yararlanarak 6rgiitiin
hedef ve amaclarinda gereken degisiklikleri yapma esasmna dayanir. Is, islem ve
faaliyetlere girisilmeden yani sonuglar alinmadan daha basta miidahale etmeyi
ongorur.

2. Diizeltici denetim, performans Ol¢limleri gerceklestirildikten sonra sorunlarin
belirlenip gerekli tedbirlerin alinmasidir.

3. Ozendirici denetim, ¢alisanlarin birimlerini ve kendilerini ilgilendiren performans
sonuclart hakkinda bilgilendirilmesini ve bagarili sonuglarin  6zendirilmesi ve
odillendirilmesini igerir.

Planlamasindan rapor yazimina ve raporlarin izlenmesine degin gecen performans denetimi
stireci bir sistem dahilinde ilerler. Bu sistem sayesinde verimli, etkin ve tutumlu bir denetim
gerceklestirmede kurumun kaynaklari iyi kullanilmis olur. Ayrica bu sistematize edilmis
stire¢, islem ve usullerin gelistirilmesi i¢in genel yorumlarda bulundugundan dinamiktir.
Denetim raporlara bi¢imini veren bu genel yorumlar basar1 ve basarisizlik nedenlerini
gostermede oldukca nesneldir. Bu basar1 ve basarisizliklarin saptanma nedeni ge¢misi ve
simdiyi ele alarak gelecekteki faaliyet ve programlart sekillendirmektir. Zaten performans
denetiminin basarisi, temel faaliyetlerin ve potansiyel zayifliklarin bilinmesi ve
tanimlanmasini gerektirir.

Performans denetimi siiresince, oncelikle denetim asamalar1 planlanir, ikinci olarak denetim
kriterleri (6lgiitleri) belirlenir, ardindan denetim yapilir. Denetim sonucunda olusturulan
rapor, performansi dlgmek icin kullandigimiz kriterleri (yani standartlari) agikca ifade etmeli,
kriterlerin temelini ve her birine iliskin sonuglarimizi agiklamali ve bulgular hakkinda uygun
ve yeterli bilgiye yer verilmelidir. Gereginden fazla veya gereginden az bilgi, performansin
yanlis degerlendirilmesine yol agabilir.

Denetim kriterleri, sistematik olarak kanit toplamak ve analiz etmek i¢in kullandigimiz
temellerdir. Bunlar ayrica bulgularimizi ve sonuglarimizi rapor etmemize de temel
olusturmaktadir. Ancak kriterlerin denetim planinda ayarlanma ve diizenlenme bigimi,
denetim ve sonuglarinin ilgili kurumlara ve kamuoyuna agiklanmasi i¢in en iyi yapiyl
sunamayabilir. Bu nedenle, rapor hedefledigi kitlenin gereksinimlerini daha iyi karsilayacak
sekilde yapilandirabilir. Ornegin her bir kriteri tek tek listelemek yerine birkag kriteri ii¢ veya
dort baslik altinda gruplamak tercih edilebilir.

19



Kamu sektoriinde kullanilan performans denetimi uygulamalar1 kendi gelisim ¢izgisi i¢inde
evirilmektedir. Kamu sektoriinde performans denetimi teknik ve rasyonel agidan is
prosediirleri ile verimlilik siire¢lerine odaklanan hiyerarsik yaklasimlardan uzaklasarak, daha
katilimei, program sonuglarina odaklanmayi igeren, performansi etkileyen faktorleri daha
genis bir bakis acisindan degerlendiren ¢ok diizeyli sistemlere dogru yol almaktadir.

21. Yiizyilda kamu sektoriinde yoneticilerin faaliyetleri ile tanimlanmis 6rgiitsel amaglar ve
sonuglar arasindaki baglantiyr daha iyi anlamak i¢in performans denetimi sonucunda elde
edilen performans bilgisinin etkin bir bi¢cimde kullanimi giderek daha fazla Onem
kazanmaktadir. Ayrica son yillarda performans oOl¢lim sonuglarinin kurumlar arasinda
karsilagtirmali olarak incelenmesi neticesinde iyi uygulamalarin gelistirilmesi de s6z
konusudur.

1.1.2.2.5. Performans Raporu

Performans raporu, belirli bir donemdeki performans yonetimi dongiisiiniin son adimidir.
Performans raporu, bir kurumun, birimin ya da kisinin hakkindaki performans bilgisinin
degerlendirildigi belgedir.

Tiirkiye’de kamu sektoriinde performans yonetimi sisteminde performans sonuglar ‘faaliyet
raporu’ araciligiyla agiklanmaktadir. Buna gore faaliyet raporu, kamu kurumlarinin stratejik
plan ve performans programlarina gore yliriitiilen faaliyetlerini, belirlenmis performans
gostergelerine gore hedef ve gerceklesme durumu ile meydana gelen sapmalarin nedenlerini
aciklayan, idare hakkindaki genel ve mali bilgileri iceren rapordur. Birim ve idare faaliyet
raporlari ile genel faaliyet raporu ve mahalli idareler genel faaliyet raporundan olugsmak tizere
dort ¢esit faaliyet raporu bulunmaktadir.

Performans veya faaliyet raporu en az dort alanda kullanilir:

1. Faaliyet raporlarinin en temel islevi, bireysel veya kurumsal performansin
degerlendirilmesidir. Performans raporundaki sonuglar dikkate alinarak kurumun,
birimin veya bireyin belirli bir periyottaki performansi degerlendirilebilir. Performans
raporlarinda, c¢aligsanlarin, birimlerin ve genel olarak kurumun yillik performansi
acikca goriilebilecegi gibi, onceki yillardaki gerceklesmelerle kiyaslamali istatistiki
verilere de yer verilir. Ayrica ulasilamayan performans hedeflerinin nig¢in
gerceklesmedigi de sorgulanir. Raporlardan, i¢ denetim siirecinde veya dis denetimde
yararlanilabilir.

2. Performans raporlari, performans sonuglarini icerdigi ge¢mise doniik olarak veya
diger kurum ve kuruluslarla yapilacak kiyaslamalar i¢in de kullanilir.

3. Performans sonuglarinin agiklanmasi, ilgililerin hesap verme sorumlulugunu giindeme
getirir. Faaliyet raporlarinin, resmi makamlar yaninda kamuoyuna da agiklanmasi
kurumun, paydaslarina ve hatta genel olarak topluma yonelik sorumluluklarini ortaya
cikarmaktadir.

1.1.2.3.6. Performans Degerlendirme
Performans yonetimi, Orgiitte belirlenen hedeflere yonelik, isgdrenin performansinin
incelenmesinin, geri bildirim ve hedef belirlemenin 6nemini ortaya koyan yonetim alanidir.
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Isgoren ¢alisma davranislarini ve iiriinlerini tanimlama, degerlendirme ve giiclendirme
noktasinda biitiinlestirilmis bir siirectir. Performans yonetimi ile yapilmak istenen; kisaca
kurumsal hedeflerin gerceklestirilmesi, ¢alisanlarin  hedeflere katkilarinin net olarak
belirlenerek, bireysel ve sirket performanslarinin arttirilarak planli bir gelisim siirecinin
stirekliliginin saglanmasidir (Helvac1,2002:168).

Performans degerleme, yukarida bahsedilen siirecin en Onemli pargalarindan birisidir.
Performans degerlendirme, insan kaynaklari yonetiminin islevleri arasinda énemli bir yere
sahiptir. Performans degerlendirme ile genel olarak, kisinin, kurumun ya da grubun belirli bir
alan veya konudaki etkinligini 6nceden saptanmis 6zelliklere gore analiz etmeye ve basari
diizeyini belirlemeye yonelik c¢alismalar biitiinii olarak ifade edilebilir. Performans
degerlendirme, degerlendirme bilgi ve becerisine sahip olan kisilerin dnceden saptanmis
standartlarla, isgorenlerin isteki performansini karsilagtirma ve Olgme yoOntemleri ile
degerlendirmesi siirecidir. Performans degerlendirme ile maas-iicret, terfi, ise son verme,
deneme, transfer ve diger is asamalarinda yoneticinin karar vermesinde temel olusturmaktadir
(Helvact, 2002: 159).

Performans Olgimii diger bir ifadeyle performans degerleme, performans gostergeleri
kullanilarak uygulama sonuglarinin Ol¢lilmesidir. Performans degerlendirmesi, yiiriitiilen
faaliyet ve projelerin etkinliginin arastirildigi geri bildirim mekanizmast olarak da
tanimlanabilir. Performans Ol¢iimii ve degerlendirmesi, ger¢eklesmesi muhtemel olan
sonuglarin Onceden saptanan stratejik amac¢ ve hedeflerin ne derecede saglandigini
gostermektedir (Ates ve Cetin, 2004: 257). Fakat performans degerlendirmesi ile performans
Ol¢iimiinlin farkl araglar oldugunu bilmek gerekmektedir. Performans 6l¢iimii performans
gostergelerinin elde edilebilmesi iizerinde calisirken degerlendirme ele aldigi konularin
ozelliklerini ve neden sonug iliskilerini daha detayl1 bir sekilde inceler. Performans 6l¢iimii
kurumun durumunu anlik olarak yansitirken performans degerlemesi sonucunda kurumun
basarili olup olmadigi ve ortaya ¢ikan sonucun neden kaynaklandigini hakkinda bilgi
vermektedir (Tunger, 2011:258).

Performans degerleme, isgorenin etkinligini degerlendirme yoOntemidir. Performans
degerlendirmeler i performansimin nicel ve nitel yonlerini kapsamaktadir. Performans
degerleme sisteminin sonucu olarak iggérenlerin gii¢lii ve zayif yonlerini koyar. Temel amag,
calisanlarin ne derecede basarili bir sekilde yaptiklarini ortaya koymak ve iyilestirmeler
yapmaktir. Performans degerlemeler profesyonelce yapilan planlar dogrultusunda periyodik
bir sekilde yapilmaktadir. (Rao, 2008:132).

Performans degerlendirmede amag, isgorenin emegi sonucunda ortaya ¢ikardigi {iriin veya
hizmetlerin, orgiitiin hedefleri ger¢evesinde degerinin belirlenmesidir. Yapilan islemler
esnasinda isgdrenin kisiligini zarar ugratmadan performansinin nicel ve nitel yonden dl¢timii
yapilabilmelidir. Sirketlerin veya kurumlar rekabet ortaminda kazandiklari istiinliiklerini
sadece teknoloji veya kaliteli iiriinlerle sagladigini diisiinmek dogru olmayacaktir. Uretim
faktorlerinden biri olan emegin kendinden beklenenleri yerine getirmeleri ve bunu ne derece
getirdikleri rekabet ortaminda sirketlere veya kurumlara avantajlar saglayacaktir. Sonug
olarak rekabet avantaji saglayabilmek ic¢in uygulanan ydntemlerden bir olan performans
degerleme ile sunlar amaglanir (Findikli, 2008:300):

1. Calisanlarin kurum diizeyinde motivasyonlarini arttirmak.
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2. Calisanm1 kendi calismalari hakkinda bilgilendirerek kiginin ve kurumun gelismesine katkida
bulunmak.

Calisanlarin kariyer yonetimine katkida bulunmak.

Calisanlarla istleri arasinda bir iletisimin kurulmasini ve gelistirilmesini saglamak
Calisanlarin kendilerini tantyarak eksikliklerini gidermelerine yardimci olmak.

Kurum i¢i gerekli olan egitim programlarini ¢alisanlarin ihtiyaglari dogrultusunda belirlemek.

Calisan ve kurum diizeyinde kontrol saglamak

o N o o ~ W

Diisiik performansi belirlemek, nedenlerini ve ¢éziim yolarini ortaya koymak, basarisiz ¢aliganin
durumunun yeniden gézden gegirilmesini saglamak.

9. Caliganlarin iistlerinin gérev tanimlari ¢ercevesindeki kendilerinden beklenenleri 6grenerek
dogabilecek belirsizlikleri azaltmak.

10. Insan kaynaginin daha etkin, verimli ve yararli kullanilmasini saglamak.
11. Bir biitiin olarak kurumun etkinligini belirlemek.

12. Ucret yonetimi ve iicret ayarlamalarinda yardimci olacak verileri saglamak, ddiillendirme
kriterlerini saptamak ve basarili performansi bu yolla 6zendirmek.

Performans degerlendirmeye yonelik kurumda gerceklestirilen faaliyetler asagidaki gibi
siralanmaktadir:

Personel planlama: Mevcut isgiiciiniin  bugiinkii envanteri ¢ikarilarak  kimlerin
performansinin degerlendirilecegi saptanmaktadir.

Ucret-maas yonetimi: Performans degerlemenin sonucu calisanlarin iicret-maasina yansidigi
gibi ayn1 zaman da yiikseltilmelerinde de énemli bir kistastir. isletmelerin biiyiik bir kisminda
“dogrudan veya dolayli olarak terfiler yolu ile” calisanlarin performansi aldiklari {icretlere
yansimaktadir. Bu durumun basarili bir sekilde uygulanabilmesi performans degerlendirme
sisteminin c¢alisanlar tarafindan “benimsenmesi”, bir bagka deyisle performanslarinin
alacaklari licrete yansiyacagini bilmeleri ile miimkiin olur (Bakan, Kelleroglu, 2003:108).

Kariyer yonetimi ve egitim ihtiyacinin belirlenmesi: Performans degerlendirmesi
calisanlarin kariyerine iliskin 6nemli kararlarin verilmesini saglar. Kariyer yonetimi kisinin
kurum i¢indeki statiisii itibariyle ylikselme olanaklarinin hazirlanmasi, uygun kisilerin uygun
statiilere dogru yonlendirilmesi, gerekli hazirliklar1 yapmalarimi igeren zorlu bir ugrastir.
Performans degerlendirmesi sonuglari, kisinin 1s basarilari, iligkileri hakkinda veriler
icerdigine gore onun gelecekteki basarilarini tahmin araci yani kariyer planlamasi bakimindan
da kullanilabilir. (Demir, 2006:80).

Yoneticiler egitim odakli performans degerlendirme sistemiyle birlikte, isgorenlerin veya
kurumunun egitime olan ihtiyacini belirleyebilir. Belirlenen egitimler uzun dénemli kariyer
planlama ve egitimler sonucunda performansin artirilmasinda 6nemli bir yere sahiptir. Ayrica
degerlendirmeleri yapan kisileri egitim oncesi ve sonrasinda degerlendirmeler yaparak egitim
programlarinin etkilerini Olgebilir ve egitim programlarinin basarisina gore egitim
politikalarini yeniden diizenleyebilirler (Helvaci, 2002:168-169).

Isten ayrilmasina karar verilmesi : Orgiitlerde yapilan performans degerlendirme
calismalar1 her zaman olumlu sonu¢lar dogurmaz. Bir baska deyisle c¢alisanlarin
performanslarinin degerlendirilmesi sadece terfiyle sonuglanmaz, bazen de isten ¢ikarilma
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karariyla da sonuglanabilir. Ger¢ekten de calisanin performans: siirekli diisiik ¢ikiyorsa ve
performans arttirma ¢alismalarina ragmen bu durum degismiyorsa ¢alisanin isten ayrilmasina
karar verilmesi kurum agisindan ¢ok daha iyi sonuglar dogurabilecektir.

Ayrica performans degerlendirmeler, orgiite eleman alindiktan sonra segilen siire igerisinde
isgorenin performansinin degerlendirilmesi isgéren se¢im sisteminin etkinligini de 6lgme
firsat1 saglar (Helvaci, 2002:169).

Performans degerlendirmesi calisanlar, yoneticiler ve kurum bakimindan bir ¢ok faydasi
vardir. Performans degerlemenin faydalarmi {i¢ ana baglik altinda toplamak miimkiindiir.
Bunlar asagidaki gibidir:

1. Cahsanlar icin faydalari: Performans degerlemenin ¢alisanlar icin bir¢ok faydasi vardir.
Performans degerleme ile calisanlar kendi performans: hakkinda bilgi edinir ve
yoneticilerin  kendilerinden beklentilerini  6grenerek performanslarin1  yiikseltirler.
Calisanlarin degerleme sonuglarinin yiliksek ¢ikmasi onlarin motivasyonunu ve moralini
yiikseltir. Ayrica performans degerleme sayesinde rol ve sorumluluklarini 6grenmelerinin
yani sira is konusunda giiclii ve zay1f yonlerini 68renirler (Giiney, 2014: 191).

2. Yoneticiler icin faydalari: Bir¢ok yonetici performans degerleme sayesinde isletmelerin
gelecegi hakkinda saglikli kararlar verirler. Performans degerleme yoneticilere;
calisanlarin ve isletmenin hakkinda bilgi, yoneticilerin zayif ve gii¢lii yonleri hakkinda
bilgi vermesinin yani sira farkli beceri ve yeteneklerinin farkina varmasini saglar.
Performans degerleme sayesinde yoneticiler saglikli iliskilerin kurulmasi gelistirme ve
iyilestirmede saglikli kararlar verilmesini ve verimlilikle ilgili sorunlarin anlasilmasini
saglar. Ayrica yoneticiler calisanlar1 objektif degerlendirebilir, egitim ve gelistirme
ihtiyaclarim1 belirleyebilir ve yapilan egitim ve gelistirmelere ragmen performansinda
yiikkselme olmayan c¢alisanlarin islerine son verme noktasinda yardimci olur. Kisacasi
performans degerleme sayesinde yoneticiler kendilerini ve g¢alisanlarin1 tanimanin yani
sira isletmelerin gelecegi ile ilgili saglikli karar verme siirecine de yardimci olmaktadir
(Gliney, 2014: 191).

3. Isletmeler icin faydalari: performans degerlemenin calisanlar ve yoneticilere sagladig
fayda kadar isletmelere de fayda saglar. Isletmeler varliklarini devam ettirebilmek igin
yiiksek performansa sahip olmalidirlar. Performans degerleme isletmelere verimlilikleri
hakkinda bilgi saglamasinin yan sira etkinliginin ve karliliginin artmasina fayda saglar.
Ayrica insan giiclinlin planlanmasi yapilirken saglikli bilgiler ve iirlin ve hizmetlerde
gelismeler yapilmasini saglar. Performans degerlemenin isletmelere saglayacagi en
onemli faydalardan birisi ise basariya dayali, adil ve kisisel gayretlere bagli bir kurum
kiiltliriiniin olugsmasini saglar (Giiney, 2014: 192).

Yukarida anlatilan amaglan islevleri ve faydalar1 gerceklestirebilmek icin isletmenin ya da
degerlemenin uygulandigi boliimiin kosullarina en uygun yontemin segilmesi gerekmektedir.
Isgorenin is performansini degerlendirmek i¢in birgok ydntem gelistirilmistir. Isgdrenlerin ise
iliskin yeteneklerini ve davranislarint objektif olarak inceleyen bir degerleme ¢alismasinin
son derece duyarli bir nitelik tasimasi nedeniyle uygulama sirasinda ¢ok titiz davranma,
ol¢iili ve tarafsiz olma performans degerlendirmesinde géz oniinde bulundurulmasi gereken
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en onemli kosullardir. Bu kosullara uygun bir degerleme yonetimi se¢cmek ve uygulamak
oldukga zor bir istir (Sabuncuoglu, 2013: 200).

Performans degerlemesine iliskin yOntemler oOrgiitiin yapisina, yOnetimin amacina,
isgorenerin beklentisine, ¢evreye, teknolojik faktorlere ve terfi planlarina gore degisebilir.
Performans degerlemede kullanilan bir¢ok yontem vardir. Bunlarin iginde en ¢ok ilgi ¢eken
performans degerleme yontemleri asagida siralanmistir (Tunger, 2011:266-273):

Grafiksel dereceleme yontemi
Zorunlu se¢im yontemi
Karsilastirma yontemi
Zorunlu dagilim yontemi
Kritik olay yontemi

Kontrol listesi yontemi
Sonuglara dayali sistem

360 derece degerlendirme yontemi

© © N o g &~ w Dh PP

Takima dayali performans degerleme
10. Davranisa dayali performans degerleme yontemi

11. Yerinde inceleme ve gdzden gegirme yontemi
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BOLUM 2: TURKIYE’DE YEREL YONETIMLERDE PERFORMANS YONETIMi
2.1. Yerel Yonetimin Kavram

Cok farkli anlamlarda kullanilan yonetim (idare) kavrami, genis bir igerige sahiptir. Yonetim
bazen teskilat anlaminda, bazen yonetsel etkinlik anlaminda, bazen yonetme, sevk ve idare
etme anlaminda bazen de bunlarin birkagini bir arada tasiyacak sekilde kullanilmaktadir
(Goziibliylik, 2004:1; Kogak, 2008:13).

1982 Anayasasi’nin bazi maddelerinde de yonetim kavrami farkli anlamlarda kullanilmistir.
Soyle ki, Anayasanin 125. Maddesinde; ‘idarenin her tiirli islem ve eyleminde kars1 yargi
yolu agiktir’ ifadesiyle ‘idare’ orgiit anlaminda, 126. Maddesinde; ‘illerin idaresi yetki
genisligi esasina gore yiriitliliir’ ifadesiyle de ‘idare’ kavrami yonetsel etkinlik anlaminda
kullanilmistir. Anayasanin 123. Maddesinde ise; ‘idare kurulus ve gorevleriyle bir biitlindiir
ve kanunla diizenlenir’ ifadesindeki ‘idare’ kavrami hem orgiit hem de etkinlik anlaminda
kullanilmistir (Goziibiiyiik, 2004:1). Anayasanin farkli birgok maddesinde de yine ‘idare’
(yonetim) kavraminin farkli anlamlarda kullanildigin1 gérmek miimkiindiir.

Yonetim, genel anlamda belli bir amacin gerceklestirilmesi i¢in igbirligi yapmak anlaminda
kullanilmaktadir. Bu anlamiyla yonetim; planlama, oOrgiitleme, yoneltme, esgiidim ve
denetimi de i¢ine almaktadir. Bu agidan degerlendirildiginde yonetim, kamu yonetimi ve 6zel
yonetimi kapsayacak sekilde kullanildigini sdylemek miimkiindiir. Kamu kesimini 6zel
kesimden ayirmak i¢in genellikle Kara Avrupasi’nda kamu kesimi i¢in idare (yOnetim)
kavrami kullanilirken, Anglosakson iilkelerinde ise kamu kesimi i¢in kamu yonetimi kavrami
tercih edilmektedir.

Yonetim kavrami; Ozel girisim i¢in  kullanildigi gibi kamu kuruluslari i¢in de
kullanilmaktadir. Ayrica kamu kuruluslari i¢in merkezi yonetim ve yerel yonetimler anlamina
da gelmektedir.

Bagka bir calismada yerel yonetim; genel olarak belirli bir cografi alanda yasayan toplulugun
ortak gereksinimlerini karsilamak amaciyla kurulan, karar organlari yerel halk tarafindan
belirlenen, yasalarla belirlenmis birtakim yetki ve gorevleri olan, kendilerine ait 6zel biitgeye,
mala ve personele sahip olan kamu tiizel kisileri olarak tanimlanmaktadir (Tortop, vd.,
2006:16). Bu tanim, Anayasanin 127. Maddesinde de su ifadelerle yer almaktadir: ‘Mahalli
idareler; il, belediye ve koy halkinin mahalli miisterek ihtiyaclarini karsilamak tizere, kurulus
esaslar1 kanunla belirlenen ve karar organlari, gene kanunda gosterilen se¢gmenler tarafindan
secilerek olusturulan kamu tiizel kisileridir.” Anayasanin bu maddesindeki ifadeler
incelendiginde yukarida yapilmis olan yerel yonetim tanimlariyla bir paralellik gosterdigini
sOylemek miimkiindyir.

Giliniimlizde yerel yonetim denince; devlet tiizel kisiliginin disinda kendilerine ait tiizel
kisilikleri olan kamu kurumlar1 anlagilmaktadir. Bu kurumlarin kendilerine has gelirlerinin,
mallarinin ve personelinin olmasi, merkezden bagimsiz biitcelerinin olmasi, yasal sinirlar
icerisinde biitgelerini istedikleri yerel hizmetlere istedikleri gibi harcayabilme yetkilerinin
bulunmasi bunlarin merkezi yonetime karsi1 6zerkliginin oldugunu gostermektedir. Ancak
burada bahsi gecen Ozerkligin, merkezden bagimsiz olarak degil, yine merkezin koymus
oldugu kurallar1 kendi karar organlarmin istegi dogrultusunda kullanabilme seklinde anlamak
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gerekir. Yani Tirkiye’de yerel yonetimler siyasi oOzerklige degil, yonetsel Ozerklige
sahiptirler.

Tiirkiye’de yerel yonetim, bir anayasa kurumudur. Anayasamiza gore, idarenin kurulus ve
gorevleri, merkezden yonetim ve yerel yOnetim esaslarina dayanir. Bugiinkii durumda
Tiirkiye’de ti¢ ayr tiirde yerel yonetim kurulusu vardir. Bunlar; kentsel yorelere hizmet eden
belediyeler, kirsal topluluklar yerel yonetimi olan kdyler, il sinirlar1 i¢indeki yerel topluluga
hizmet yapan il 6zel yonetimleridir. 1984 yilinda biiyiiksehir niteliginde olan beldeler icin
yeni bir belediye modeli olusturulmustur. Ote yandan, belediye modeli i¢inde yer alan
mahalle yonetimi birgok yonlerden yerel yonetim kurulusuna benzemekle birlikte, tiizel
kisilige sahip degildir ve yoOnetim sisteminde bir yerel yonetim kurulusu olarak kabul
edilmemektedir.

2.2. Yerel Yonetimin Varlhik Nedenleri

Yerel yonetimin varlik nedenlerini tek bir baghk altinda incelemek yerine siyasal, yonetsel,
ekonomik, tarihsel ve sosyolojik nedenler seklinde ayri ayri bagliklar halinde incelemek
konunun daha iyi anlasilmasini kolaylastiracaktir. Her ne kadar konunun daha iyi anlasilmast
bakimindan bdyle bir siiflandirma yapilsa da, bu nedenlerin bazen birinin digerinin sebebi,
bazen sonucu oldugu bazen de sayilan bu nedenlerin i¢ ice girdigi ve bunlar1 birbirinden
ayirmanin olanaksiz oldugu goriilmektedir. Ancak konunun daha iyi agiklanabilmesi igin
burada yerel yonetimlerin varlik nedenleri dort alt baslikta ele alinmistir.

2.2.1. Siyasal Nedenler

Halka en yakin yonetim birimi olmalar1 nedeniyle yerel yonetimler adeta bir demokrasi okulu
olarak kabul edilebilir. Bireylerin kendi kendilerini yonettikleri ve kendilerine yonelik hizmet
sunumunda karar siirecine katilmalar1 ve alinan kararlarin uygulanmasiin takibi gibi
konularda halkin denetimi en iyi sekilde ancak yerel yonetimlerde miimkiindiir. Hizmet
alaninin cografi olarak kiiclik olmasi ve yonetime katilmada merkezi yOnetime gore
biirokratik engellerin daha az olmasi, yerel yonetimlerin demokrasinin uygulama alani olmasi
ozelliginin bir kata daha artirmaktadir. Ayrica bireylerin kendilerinin ifade etmeleri
bakimindan da yerel yonetimler en uygun yonetim birimleridir. Yerel halkin yonetime
katilmast da, alman kararlarin basariya wulagsmasinda olumlu bir etken olarak
degerlendirilebilir (keles, 2000:25; Oncel, 1992:18).

Demokratik bilincin gelistigi gelismis iilkelere bakildiginda, saglam bir yerel yonetim
geleneklerinin oldugu anlasilmaktadir. Ancak gelismekte olan iilkelerde ve heniiz uluslasma
stirecini tamamlamamis llkelerde yerel yonetim yapilanmalarimin zayif oldugunu, aksine
merkezi yonetimlerin giliclendirilmeye c¢alisildigini sdylemek miimkiindiir (Tortop, vd.,
2006:20).

Yerel yonetimler Oncelikli olarak yerel hizmetlerin sunuldugu yoénetim birimleridirler.
Geligsmis Tllkelerde yerel hizmetler biiylik ¢ogunlukla yerel yOnetimlere birakilmis
durumdadir. Bu {ilkelerde yerel yonetimlerin {izerindeki merkezi yonetimin vesayet denetimi
sadece yargi denetimi seklinde olup, yerel yonetimler yasal smirlar igerisinde vergi
toplamaktan yerel nitelikli hizmetlerin gerceklestirilmesi i¢in her tiirlii kararin alinmasina
kadar bircok alanda merkezi yonetimden bagimsiz hareket edebilmektedirler (Ulusoy ve
Akdemir, 2006:29). Diger bir ifadeyle yerel yonetimlerin 6zerklikleri s6z konusudur.
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Yerel yonetimlerin varliklariyla ilgili olarak birtakim farkli goriislerin oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Ornegin Toulmin Smith’e gore, yerel ydnetimlerin demokratik secim ilkesi ile
bagdagmadigi belirtilmektedir. Bu kurum, giiciinii demokratik bilingten degil geleneklerden
almaktadir. Langrod ve Maulin’ e gore de, demokrasinin ¢ogulculuk, esitlik gibi ilkelerinden
yerel yonetimlerde uygulanmadig ileri siiriilmektedir. Yine bu bilim adamlarina gore, yerel
yonetimleri demokrasi okulu olarak saymak dogru degildir. Tarihsel siire¢ igerisinde
siyaset¢ilerin siyasi kimliklerine bakildiginda bunlarin pek az kisminin ancak yerel
yonetimlerden geldigi (daha oOnce se¢im yoluyla yerel yoOnetimlerde gorev yaptigi)
goriilmektedir. Bu bilim insanlarina gore yerel yonetimlerin, demokrasiyi giiclii kilan
(gliclendiren) merkezler olmamalarinin aksine birtakim dar ¢ikarlarin s6z konusu oldugu
merkezler konumunda olmalar1 daha olasidir. Yine Rousseau ve Condercet’in de ayni goriisii
benimsedikleri, yerel yonetimlerde demokrasinin gelismesinin aksine birtakim ¢ikar

gruplarinin ¢ikarlarinin korundugunu ileri stirdiikleri belirtilmektedir (Ulusoy ve Akdemir,
2006:29).

J.S. Mill ise yerel yonetimleri yukaridaki goriislerin aksine demokrasiyle iligkilendirmektedir
(Ulusoy ve Akdemir, 2006:30). Vergi yilikiimliilerine karar alma siireglerinde séz hakki
verilmelidir. Yerel halk kendilerine yonelik sunulacak hizmetlerin her agsamasinda séz sahibi
olmalidir. Bu durum onlarin daha 6zgiir olmalarin1 saglayacaktir. Ayrica yerel yonetimler
birer demokrasi okuludur. Bu baglamda iilke siyasetine talip olan hemen herkes bir sekilde
yerel siyasetle ilgilenmis kisilerdir. Ulkenin genel siyaseti ile ilgilenmeden dnce yerel nitelikli
daha kii¢iik sorunlarla ugrasmanin, daha biiyiik sorumluluklarin ¢éziimiinii {istlenmede adeta
bir egitim fonksiyonu gordiigiinii séylemek miimkiindiir.

Toplumsal gereksinimlerin tamamini tek bir merkezden yiirlitmek rasyonel bir davranis
olarak kabul edilemez ¢iinkii merkezden alinan kararlarda, toplumsal gereksinmelerde isabet
oldukca az olabilir. Sunu kabul etmek gerekir ki, hizmet iiretmede ilgili birimlerin hizmet
alan1 ne kadar kiiciiliirse, yerel halkin tercihlerini daha iyi belirtmeleri s6z konusu olur ve
yonetimdeki etkinliklerin artirilmast  saglanir. Bu durum ayn1 zamanda katilimcel
demokrasinin bir sonucudur (Nadaroglu, 2001:27-29). Yalniz bahsi gecen bu kiigiilme,
hizmetlerin daha etkin ve verimli oldugu cografi alanin altina inme seklinde anlagilmamalidir.
Giliniimiizde biiyiiksehir belediyelerinin ortaya ¢ikmasi ve yayginlasmasindaki temel
gerceklerden biri de; hizmetlerin daha etkin ve verimli sunulmas i¢in gerekli cografi sinirlar
icerisinde, ilgili hizmetin tek elden yiiriitiilmesi anlayisindan kaynaklanmaktadir. Nitekim
2012 tarth ve 6360 sayili Kanunla Tiirkiye’deki biiyiiksehir belediye smirlarmin il miilki
siirlaryla es sayilmasinda da (6360 Sayili Kanun, md. 1) aslinda hizmetlerin ekinlik ve
verimliligi amacinin yattig1 sdylenebilir.

Diinyadaki farkli yonetim sistemleri goz Oniline alininca, asiri merkeziyet¢i yOnetim
anlayisina sahip devletlerde bile, yerel yonetimler bir sekilde var olmugslardir. Ge¢misten
giinlimiize genel bir degerlendirme yapilinca, tarihsel seyir icerisinde devlet yonetiminde
zaman zaman merkeziyet¢ilige zaman zaman da adem-i merkeziyetgilige agirlik verildigi
sOylenebilir. Glinlimiiz yonetim anlayisindaki egilim, yerel yonetimlerin her gecen giin
gelistigi, yetki alanlarinin ve konularinin genisledigi seklindedir.

Giliniimiizde toplumlarin uygarlhigi ve sayginligi hemen hemen yerel yonetimlerin varliklar ve
iilke yonetimindeki pozisyonlariyla esdeger goriilmektedir. Bugiin bati tlkelerinin dogu
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tilkelerini demokrasi gelenegi olmayan bir diinya parcasi olarak degerlendirmelerinde en 6nde
tuttuklart Olctitlerden biri, yerel yonetim gelenegidir (Ortayli, 2000:4). Her ne kadar
demokrasiyi sadece yerel yonetimlerin varligina ve iilke icerisindeki konumuna baglamak
dogru degilse de bu kurumlarin 6nemini vurgulama bakimindan bdyle bir degerlendirme
dogru bir yaklasim olarak kabul edilebilir.

2.2.2. Yonetimsel Nedenler

Yerel yonetimlerin varlik nedenlerinden biri de yonetimsel (idari) nedenlerdir. Yukarida da
ifade edildigi gibi hangi sistemle yonetilirse yonetilsin her iilkede degisik yetkilere sahip
yerel yonetimler s6z konusudur. Tarihsel siire¢ igerisinde yerel yonetimlerin devletlerle
birlikte ortaya ¢iktigi, bunlarin zaman zaman merkezin bir uzantisi gibi hareket ettikleri
bilinen bir gercektir. Gilinlimiiz modern diinyasinda da yerel yonetimler artik birer anayasal
kuruluslardir. Bunlarin merkezden ayr1 tiizel kisiliklerinin, bagimsiz biitgelerinin,
ozerkliklerinin olmasi, kendilerine ait mal ve personele sahip olmalar1 gibi 6zellikleri ile her
gecen giin idari teskilat igerisindeki 6nemlerini artirmaktadir. Burada s6z konusu olan yerel
yonetimin olup olmamasindan ziyade, yerel yonetimlerin etkinliginin arttirilmasinda
izlenmesi gereken yolun ne olacagidir.

Yerel yonetimlerin etkinliginin artirilmast igin ti¢ farkli acidan degerlendirme yapilabilecegi
belirtilmektedir. Ilk olarak, herhangi bir yerel hizmetin etkin olabilmesi i¢in hizmet alaninin
biiylikliigiiniin yani yerel yonetimin cografi olarak en uygun siirlarinin belirlenmesi gerekir.
Ikinci olarak, yerel ydnetimlerin sayilarmin hizmetlerin etkin bicimde yiiriitiilebilecek sayida
olmas1 gerekir. Kaynaklarin hizmet gereksinimi dogrultusunda etkin bigimde
kullanilabilmesi, israf ve savurganligin olmamasi i¢in bu durum ayrica 6nem arz etmektedir.
Ugilincii olarak da, hangi hizmetin yerel yonetimlere birakilmasmin hizmetin etkinlik ve
verimliligi bakimindan yararl olacagi tespit edilmelidir (Keles, 2000:22).

Yerel yonetimlerde etkinlik ve verimliligin saplanabilmesi i¢in ac¢iklanan bu ti¢ durum birlikte
degerlendirilerek yerel yonetim birimleri kurulmalidir. Ancak sunu da ifade etmek gerekir ki,
biitlin yerel hizmetler i¢in bu {ic durumu ayn1 zamanda ortak bir zeminde bulusturma imkani
yoktur. Bunun i¢indir ki, oncelikle yerel yonetimlerin biiyiikliiklerinin ne olacagi, hangi
hizmetlerin yerel yonetimlere hangilerinin merkezi yonetime, hangilerinin yerel yonetim
birliklerine ve belki de hangilerinin uluslararasi birliklere birakilacagini farkli agilardan en iyi
sekilde degerlendirilmek gerekir.

Bir hizmetin yerel yonetimlere mi yoksa merkezi yonetime mi birakilmasi konusu hizmetin
icerigine ve toplumsal igerige gore tespit edilmelidir. Eger hizmet ulusun tamamim
ilgilendiriyorsa; adalet, giivenlik uluslararas: iligkiler gerekir. Eger hizmet ulusun tamamina
yonelik degil de sadece herhangi bir yorede yasayan halkin gereksinimi seklindeyse bu tiir
hizmetlerin de yerel yonetimlere birakilmasi1 daha uygun olur. Coplerin toplatilmasi, sehir ici
yollarin yapimi 6rneklerinde oldugu gibi. Ancak zaman zaman bazi hizmetler yerel olmakla
birlikte bir kentin sorunu olmaktan c¢ikip birka¢ kenti ilgilendirir. Bu tiir hizmetlerin
sunumunun ise yerel yonetimler birligine ya da bolge kuruluslarina birakilmasi daha
uygundur. Hava, ¢evre giiriiltiisii, su, vb. kirliliklerin 6nlenmesi, ¢Oplerin imhasi, su
ihtiyacinin giderilmesi 6rneklerinde oldugu gibi.
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Yerel yonetimler yerel gereksinimleri daha ¢ok dikkate alirlar. Yerel yonetimlerde hizmet
talebi ve arzinda biirokrasi ve kirtasiyecilik merkezi yonetime kiyasla ¢ok daha az olabilir
(Odyakmaz, 2006:253). Sayilan bu ve benzeri 6zellikler yerel yonetimlerin 6nemini her gegen
giin daha da artirmaktadir. Ciinkii yerel yoneticiler yore halkinin ihtiyaglarin1 daha iyi tespit
edebilir ve daha etkin ¢6zlim oOnerileri getirebilirler. Aslinda yerel yonetimlerin etkin ve
verimli c¢alismasi ayni zamanda merkezi yonetimden beklenen birgok goérevin de yerine
getirilmesini saglayacagindan merkezi yonetimin yiikii ve sorumlulugu da hafiflemis olut.
Kisaca, yerel yonetimlerin varli nedenleri arasinda yonetsel nitelik tasiyanlarin payr oldukca
bliytiktiir.

2.2.3. Ekonomik Nedenler

Yerel yonetimlerin varlik nedenlerinin bir kismi da ekonomik nedenlerdir. Ekonomi; kit
kaynaklarin en ¢ok fayda saglanacak sekilde kullanilmasi olarak diisiiniilecek olursa, yerel
hizmetlerin sunumu agisindan da kaynaklarin en etkin bi¢cimde kullanilmasi 6nem arz
etmektedir. Merkezi biitceden ayrilan paylar ve yerel yonetimlerin 6z kaynaklar birlikte
diisiiniildiigiinde, ekonomik kaynaklarin yerel halkin biitiin gereksinmelerini karsilayacak
miktarda oldugunu sdylemek miimkiin degildir. Dolayisiyla yerel yonetimler sinirl
biit¢elerini halkin en ¢ok faydasina yonelik kullanmak zorundadirlar.

Herhangi bir hizmet, belirli bir cografyada yasayanlarin gereksinim duydugu tiirden bir
hizmetse bu tir hizmetlerin yerel ydnetimlere birakilmasi kaynaklarin etkin bicimde
kullanilmas1 bakimindan olumlu sonuglar dogurabilir. Ayrica hizmetlerin ihtiyaglara gore arzi
da etkin bir bicimde ancak o cografyada kurulmus bir birim tarafindan sunulabilir. Bu
noktadan hareketle hizmetin yayildigi alan ile hizmet tstlenecek idari birimin sorumluluk
alanlariin ortiismesi ekonomik acidan hizmette etkinlik saglar. Diger bir ifadeyle kaynaklar
kittir ve alternatif kullanim yerleri s6z konusudur. Buna karsilik ihtiyaglar ise sonsuzdur.
Yerel hizmetler bakimindan kit kaynaklarin sonsuz ihtiyaclara en uygun dagiliminin yapildig:
birimler hig siiphesiz yerel yonetimlerdir (Nadaroglu, 2001:31).

Yerel yonetimler, yerel hizmetlerin yerine getirilmesindeki etkinlikleri nedeniyle sahip
olduklar1 tesebbiis giiciinii kullanarak yerel kalkinmaya katkida bulunabilirler. Yapacaklari
yatirimlarla yerel halka istihdam imkanlar1 saglayabilir, yoérenin kalinmasinda énemli bir rol
iistlenebilirler. Ayrica yerel kaynaklar1 ve yerel miitesebbisleri harekete gegirme hususunda
da onciiliik edebilirler. Yine ulusal ve uluslararasi miitesebbisler farkli imkanlar taniyarak
(arazi temini, ig¢i temini, biirokratik engellerin asilmasinda yardim ve kolayliklar vb.) onlari
bolgelerine ¢ekip halk i¢in yeni istihdam kapilari, bolge i¢in de kalkinma saglayabilirler. Kent
merkezlerinde olusacak bu tiir olanaklar yorenin gekiciligini artirabilir ve yore, hem niifus
acisindan hem de yatirimer agisindan bir ¢ekim merkezi haline gelebilir. Biitiin bu gelismeler
gerceklestirildigi takdirde ayn1 zamanda yo6re halkinin yasam kalitesi de yiikselebilir.

2.2.4. Tarihsel ve Sosyolojik Nedenler

Yerel yonetimlerin varlik nedenleri ve gelisme diizeyleri ile toplumlarin gelisimi aslinda i¢
ice kavramlardir. Bir iilkenin gelismislik diizeyi, kentlik diizeyi anm1 zamanda yerel
yonetimlerin gelisimine de katki saplayacaktir. Ciinkii toplumsal gelisimi sadece tek bir
nedene baglamak miimkiin degildir. Toplumdaki okuryazar orani, demokratik diislincenin
halk tarafindan benimsenmesi, niifus yogunlugu, ekonomik kalkinmishk gibi nedenler
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toplumlarin gelisimi agisindan Onemlidir. Aslinda biitiin bunlar yerel yonetimlere olan
ihtiyac1 ve yerel ydnetimlerin gelisim siirecini etkilemektedir (Keles, 2000:25). Ornegin
Istanbul’da ilk belediyenin (Altinc1 daire) Galata’da kurulmus olmasini, o bélgede yasayan
toplulugun okuma yazma bakimindan, ekonomik agidan, demokratik biling talebi bakimindan
diger kesimlerden daha ileri oldugu ger¢egine dayandirmak miimkiindiir.

Yerel yonetimler ni¢cin ve ne zamandan beri mevcutturlar? Bu sorunun cevabini vermek
oldukca giictiir. Clinkli yerel yonetimlerin aslinda devletlerle birlikte var olduklar
bilinmektedir. Tarihsel bir olgu olarak ortaya ¢ikmis olsa bile ortaya ¢ikan bu birimlerin
buglinkii anlamda; tiizel kisilige sahip olmalari, merkezden bagimsiz mal, personel ve biitceye
sahip olmalari, karar organlarinin yerel halk tarafindan goreve getirilmesi ve 6zerklik gibi
ozelliklere sahip oldugunu sdylemek imkansizdir.

Tarihi gelisim igerisinde yerel yonetimlerin ilk 6rnekleri, aslinda merkezin bir uzantis1 gibi
sadece bazi gorevleri yerine getirmisleridir. Yerel yonetimlere ait yukarida sayilan
ozelliklerin hi¢ olmazsa bir kismina sahip olan yerel yonetimlere ilk olarak Fransa’da 1789
Devrimi sonrasina gelen yillarda rastlandig1 sdylenebilir. ingiltere’de ise yerel ydnetimlerin
ortaya ¢ikmasi 1835’lerden sonraki yillara denk gelmektedir (Nadaroglu, 2001:17).

Yukarida sayilan Ozellikleri tasimasa da, tarihsel siire¢ icerisinde ortaya c¢ikan gergek
anlamdaki yerel yonetimlere Tiirkiye’deki kOy idarelerini ornek gostermek miimkiindiir.
Klasik anlamda yerel yonetim olarak adlandirilabilecek olan bu yerlesim birimlerine belli
insan topluluklar1 komsuluk iliskisi igerisinde yasamis, tolu yagamaktan dolay1 ortaya ¢ikan
ihtiyaclar1 kendileri veya segctikleri kisi veya organlar araciligiyla gidermislerdir (Nadaroglu,
2001:17-18). Tiirkiye’deki koy oOrneklerinin benzerlerine baska iilkelerde de rastlamak
miimkiindiir. Fransa gibi bazi {ilkelerde ise bu tiir yerlesim yerleri ayr1 bir yonetim birimi
olarak degil belediye birimi olarak kabul edilmektedirler.

2.3. Yerel Yonetim Cesitleri

Yerinden yonetim geleneksel olarak siyasi yerinden yonetim ve idari yerinden yonetim
sekline ikili ayrima tabi tutulur.

2.3.1. Siyasi Yerinden Yonetim

Siyasi yerinden yoOnetim, siyasi giiciin merkezi ve yerinden yonetim kuruluslari arasinda
paylasilan ve federalizm olarak da bilinen bu yonetim sekli, ‘bir toplumsal veya siyasal
yapida bu yapiy1 olusturan cesitli birimlerin varliklarii ve kimliklerini kaybetmeksizin bir
araya getirilmesini Ongdren bir Orgiitlenme ilkesi’ (Canatan, 2001:16) olarak
tanimlanmaktadir.

Bu yonetim seklinde yetkiler tek elde (merkezde) toplamak yerine merkezin disinda birtakim
yonetim birimleri tarafindan paylasilmaktadir. Ayn1 zamanda bu birimlerin tipki bir devlet
gibi yasama, yiiriitme ve yargi yetkileri s6z konusudur (Yildirim, 2003:24). Ancak bunlar,
yetkilerinde bagimsiz degillerdir. Bunlarin anayasa ve yargilarinin iistiinde federal anayasa ve
yargl vardir ki, ne eyalet anayasasi ne de yargisi bu iist olusuma aykir1 hareket edemez.
Federal devletleri olusturan federe devletlerde (eyaletlerde) ayrica yerel hizmetleri yiiriitmek
icin yerel yonetimler de mevcuttur. Ancak bunlarin (yerel yonetimler) merkezi (federal)
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devletle baglantilar1 yoktur. Federe devletlerde yerel yonetimlerin kurulmalari, hizmet sunma
alanlar1 ve kapatilmalar1 her yoniiyle eyaletlerin yetkisi i¢indedir.

Aslinda federalizmin oOrgiitsel ifadesi ¢ok merkezliliktir. Eyaletle de merkezi yonetimler gibi
otoritelerini dogrudan halktan alirlar. Her ne kadar fonksiyonel anlamda eyaletler birgok
hizmeti federal hiikiimetle birlikte yiiriitseler de yapisal anlamda federal hiikiimetin bunlara
kars1 miidahale yetkisi yoktur. Ayrica eyaletler, merkezi hiiklimetten bagimsiz olarak politika
yapma ve karar alma kabiliyetine de sahiptirler (Eryilmaz, 2008:78).

Federal devler sekli daha cok genis topraklara sahip, kiiltiirel bakimdan homojen olmayan,
sosyo-ekonomik farkliliklarin oldugu iilkelerde uygulanan bir yonetim seklidir. ancak sunu da
ifade etmek gerekir ki, federal bir yapinin olusumunda cografi alanin biiyiikligi; dil, din ve
etnik farkliliklar kadar etkili degildir. Nitekim Amerika Birlesik Devletleri ve Rusya biiyiik
cografi alana sahip fedaral bir devlet 6rnegi iken Isvigre ¢ok kiiciik bir topraga sahip Federal
bir devlet Ornegini olusturmaktadir. Dolayisiyla federal yapiyr sadece cografi yapiya
dayandirmak dogru bir yaklasim olmaz.

Federal devletlerde halkin iradesinin belirlenmesi iiniter devletten farklidir. Uniter devlette
biitiin halkin iradesi dikkate alinmaktayken, federal devlette yetki alan1 ayristirmasi yapilir.
Yetkinin kullanilacagi alan sadece federe devleti ilgilendiriyorsa o federe devlette yasayan
halkin iradesini aciklamasi yeterli goriilmistiir. Yetkinin kullanilacagi alan tiim iilkeyi
ilgilendiriyorsa bu alanin federal devletin yetkisinde oldugu kabul edilmekle beraber halkin
biitiiniiniin iradesi ile federe devletlerdeki halkin iradeleri ayr1 degerlendirilir. Federal devlet
diizeyinde ortaya c¢ikan irade ile federe devletlerde ortaya c¢ikan iradenin uyusmasi gerekir.
Diizeyler arasinda iradeler uyusmadigi siirece ilgili yetki alaninda islem yapilamamaktadir.

Uniter devlette merkezi ydnetim yaminda o6zerklige sahip yerel ve bolgesel yonetimler
bulunur. Yonetimler arasi faaliyetlerin paylasilmasi yiirlitme alanina iligskindir. Yasama ve
yargi alaninda yetki paylasimi yapilmaz. Uniter devlette merkezi ydnetim, dzerklik tanman
diger yonetimlerle esit konumda degil, onlardan iistiin konumdadir. Federal devlette ise ulusal
ve ulusaltt yonetimler hukuki bakimdan esit kabul edilmistir. Yetkiler bir merkezden digerine
aktarilmaz. Ulusaltt yonetimler daha iistiin olan bir merkezin yetki aktarimiyla olusmus
yonetimler degildir.

Federal devlette kamusal yetkilerin federal ve federe devletler arasinda paylasiminda degisik
secenekler olmakla beraber baglica iki sistem uygulanmaktadir. Birinci sistemde, federal
devletin yetkili oldugu alanlar tek tek sayilarak diger alanlarda federe devletin yetkili oldugu
belirtilir. Ikinci sistemde ise federe devletlerin yetki alanlari sayma yoluyla belirtildikten
sonra geriye kalan alanlarda federal devletin yetkili oldugu kabul edilir. Diger yandan
uygulamada orta yetki alanlarinin olustugu goriilmektedir. Federal anayasalarda federal
devlet ve federe devletlerin ayn1 anda yetkili oldugu alanlar anayasalarda diizenlenmektedir.

Varliklarini federal devlete bor¢lu olmamasiyla beraber federe devletler yerel yonetimlerden
ayrilirlar. Yerel yonetimler, merkezi yonetimin istenciyle kurulmuslardir. Oysaki federe
devletlerin kurulmasi, federal devletlerin iradesine bagli olmamustir.

Federal devletlerde federal devlet yonetim alani ve federe devlet yonetim alan1 yaninda yerel
yonetimlerin yonetim alaninin kabuliiyle {i¢lii bir ydonetim alani olugsmustur. Yerel yonetimler
federe devletlerin yonetim alaninda bulunurlar. Federal sistemde li¢ diizeyli yapilanmanin
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varligi yonetimler arasi iliskileri iiniter devletlerden daha karmasik hale getirir. Uniter
devletlerde yonetim yapist merkezden yonetim kuruluslart ve yerinden yonetim kuruluslari
olamk ftizere ikili yapiya sahiptir. Federal devletlerde yerel yonetimler federe devlete bagimli
sekilde faaliyetlerini siirdiiriirler. Egemenlik hakki taninmayan yerel yonetimler kendi
siirlari igerisinde yasayan halka hizmet sunan alt cografi birimlerdir.

2.3.2. idari Yerinden Yonetim

Idari yerinden yonetimde devlet disinda egemenlik kullanan baska yonetsel birimler
bulunmaz. Devlet ile yerel yonetimler arasi gii¢ ve sorumluluk paylasimi kanunlarla yapilir.
Dolayisiyla yonetimler arasi iliskinin smirlari ve igerigini belirleme konusunda merkezi
yonetim asli yetkilidir. Yasama organinin ¢ikaracagi kanunlarla yerel yonetimlerin yiiriitmeye
iligkin yetki ve sorumluluklart genisletilip daraltilabilir.

Kanunlarin belirledigi ¢erceve i¢cinde kalmak sartiyla yerel yonetimler hareket serbestligine
kavusur. Yonetimin biitiinliigiinii saglamak iizere merkezi yonetim yerel yonetimler iizerinde
anayasa ve kanunlardan kaynaklanan denetim yetkisine sahiptir. Vesayet denetimi, yargi
denetimi gibi mekanizmalar, yerel yonetim karar ve uygulamalariyla yasal sinir arasindaki
iligkiyi tespite yoneliktir. Kanuna uymayan ve ulusal ¢ikarlarla catisan yerel yOnetim
faaliyetleri engellenir, yerel organlarin yaptig1 islemler iptal edilir.

Idari yerel yonetimle merkezden ydnetimin ortaya cikardigi sorunlar asilmaya calisilir.
Yerinden yonetim, yerel topluluklarin yonetim siirecine katilmasini kolaylastirdigi i¢in halki
daha aktif konuma getirir. Yerinden yonetim kuruluslari, idari ve mali 6zerklige sahip, kendi
organlar tarafindan yonetilen kuruluslardir.

Idari yerinden yonetim, giiclerin merkezde toplanmasi ve yerel hizmetlerin geregince
karsilanamamasi sonucu, hizmetlerin bu hizmetlere gereksinim duyanlara en yakin birimler
tarafindan yerine getirilmesi anlayis1 cer¢evesinde kurulan kamu tiizel kisilikleri araciligiyla
yiiriitiilmesi ihtiyacindan kaynaklanmstir. Bu yonetim anlayisinda, federal devletlerin aksine
yerel yonetimlerin ne yasama ne de yargi yetkisi vardir.

Diinyada bir istisna olarak Ingiltere’de sulh mahkemeleri belediyelere birakilmistir. Yerel
yonetimler sadece merkezi yonetim tarafindan kendilerine verilen gorevleri yine merkezin
dogrudan aktardigi ya da toplamasina izin verdigi bazi yerel gelirlerle yerine getirirler.
Aslinda bu sistemde yerel yonetimlerin kendi kendilerine kural koymalar1 da s6z konusu
degildir. Ciinkii merkezi yoOnetimlerde idare edilen iilkelerde kural koymak sadece
parlamentonun gorevidir.

2.3.2.1. Cografi yerinden Yonetim

Yerinden yonetim, farkli tiizel kisilige sahip devlet ile yerel yonetimler arsasindaki iligki
modelini aciklamakta kullanilir. Bu kapsamda devlet ile yerel yonetimler arasinda giic
paylagimina gidilir. Paylasimin dayanagini anayasa ve kanunlar olusturur. Hukuki yapi
degismedigi siirece yerel yonetimler, sorumlu olduklar1 bdlgelerde kendilerine taninan
yetkileri organlarmin tercihlerine gore kullanirlar. Yerinden yonetim siirecinde merkezi
yonetim, yerel ihtiya¢larin karsilanmasinda dogrudan goérev almaz.

Toplumsal ihtiyaglar ayrima tabi tutulmustur. Toplumun tiimiiniin ayn1 anda gereksinim
duydugu ihtiyaglar {izerine alan devlet, iilke topraklarinin gesitli kesimlerinde farklilagsan
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ihtiyaglarin karsilanmasini o yorede ortaya ¢ikan yonetimlere birakir. Yerinden yonetimde
yerel otoritelerin yetkileri cografi anlamda siirlandirilmigtir. Yetkiler biitiin iilkede gegerli
degildir. Yerel yonetimlerin cografi sinirlar1 kanunla belirlendiginden bu alanlarda yasayanlar
yetkilerin muhatabi olur.

Cografi yerinden yonetim, yer yoniinden yonetim, mahalli adem-i merkeziyet, yerel yerinden
yonetim olarak da bilinmektedir. Cografi yerinden yonetimde bolge, il, belediye, kdy gibi
cesitli adlar altinda kurulmus ve smirli belli bir yerlesim biriminde yasayanlarin ortak
cikarlarmin varligr s6z konusudur. Yerel toplulugun kimi ihtiyaclarmin ulusal sorunlardan
farkli oldugu kabul edilir. Yerel toplulugun ihtiyaglarin1 gérmek iizere ayr1 bir tiizel kisilik
olusturur. Yerel nitelikteki hizmetlerin goriilmesi yerel toplulugun secimiyle isbasina gelen
yerel karar organlari vasitasiyla gerceklestirilir. Bu organlarin yaptigi islemler kendi
malvarligi, biit¢esi, personeli olan yerel yonetim adinadir.

Yer yoniinden yerinden yonetim kuruluslarinin karar organlarinin se¢imle isbasina gelmis
olmasi, yerel halkin yonetime ve dolayisiyla yerel konularda alinan karar siirecine katiliminm
saglamaktadir. Yerel halkin yonetime katilmasi aslinda bir diger acidan demokrasinin de
geregidir. Diinyada ve Tiirkiye’de yerel yonetimler bunun en ¢ok drneklerini olusturmaktadir.
Uygulamalara bakildiginda, gerek Tirkiye’de gerekse diinyanin diger iilkelerinde yerel
Olcekte siyaset yapanlarin daha sonra iilke siyasetine soyunduklari sik¢a rastlanan bir
durumdur. Dolayisiyla biraz genelleme yapilacak olursa, yerel yonetimlerin bir bakima birer
demokrasi okulu olarak degerlendirilmeleri miimkiindiir.

Cografi yerinden yonetimde 6zerklik yerel topluluga taninmisken hizmet yerinden yonetimde
ozerklik hizmetin kendisine taninmistir. Cografi yerinden yonetimin sonucu olarak ortaya
cikan temel yonetimler yerel ve ortak olmak kaydiyla ¢ok ¢esitli hizmetler goriir. Hizmet
yerinden yonetim kuruluslarinin gérevlerinde c¢esitlenme yerine tek tiirdeslik hakimdir.

Chapus, cografi yerinden yonetim kuruluslarini hizmet yerinden ydnetim kuruluslarindan
ayirmak iizere onlarin siyasi niteligini 6n plana ¢ikarir. Cografi anlamda yerinden yonetim,
basit bir yonetim teknigi olmanin 6tesinde iki nedenle siyasi nitelik igermektedir. Birincisi,
yerel yonetim tiirii kadar yerel demokrasinin varolusudur. Yerel yonetimlerde yasayanlar
ortak ihtiyaglarin1 ydnetmek {izere kendi temsilcilerini se¢mektedirler. Ikincisi siyasal
anlamda demokrasi i¢in yerel diizeyde uygulanan yonetsel demokrasiler gereklidir. Dogal bir
bag ikisini birlestirmektedir.

1982 Anayasasindaki yerel yonetimlerle ilgili diizenlemeden hareketle cografi yerinden
yonetim ‘belli bir yorede oturanlara, salt orada oturmalar1 dolayisiyla ortaya ¢ikan ortak
gereksinimleri karsilamak amaci ile taninan Ozerkligi ifade etmektedir’ seklinde
tanimlanmigstir. Bu yorelerde ortaya cikan ve ozerklige sahip kamu tiizel kisileri ise yerel
yonetimler olarak isimlendirilmistir.

2.3.2.2. Hizmet Yerinden Yonetim

Belli bir hizmetin goriilmesinin devlet diginda olusturulan ayr1 kamu tiizel kisilerince yerine
getirilmesi hizmet yerinden yoOnetim veya teknik/fonksiyonel yerinden yonetim olarak
isimlendirilir. Hizmet yerinden yonetim kuruluslarinin varlig ilgili hizmetin etkin sunumunu
icindir. Cografi yerinden yoOnetim politik beklentileri karsilamaya yonelik iken hizmet
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yerinden yonetim etkili hizmet anlayigina yoneliktir. Bu nedenle cografi yerinden yonetimde
kendi kendini yonetme istegi daha gii¢lii ve onceliklidir.

Mabhiyeti gere8i, merkezi yOnetim i¢inde yerine getirilmesi uygun goriilmeyen kimi
hizmetlerin devlet disinda olusturulan ayr1 kamu tiizel kisilerince yerine getirilmesine hizmet
yoniinden yerinden yonetim denir. Hizmet yoniinden yerinden yonetim kuruluslar1 daha ¢ok
belli bir hizmetin iilkje geneline yonelik sunulmasi amaciyla kurulurlar.

Hizmet yerinden yonetimde kimi hizmetlerin mahiyeti geregi merkezi yonetim orgilitlenmesi
icinde yerine getirilmesi uygun goriilmemistir. Bu hizmetler teknik bilgi, uzmanlik gerektiren,
verimli ve etkin sunulmasi istenen ve siyasilerin etkisinden uzak kalmasi gereken hizmetler
olarak goriilmiistiir. S6z konusu hizmetleri yiiriitmek {lizere kamu tlizel kisiligine sahip
kurumlar olusturulmustur. Bu kurumlar idari ve mali Ozerklige kavusturularak hizmet
amaclarina ulagsmasi konusunda kendilerine inisiyatif taninmistir.

Yerel yonetimler tasimasi gereken 6zellikler bakimindan degerlendirildiginde bunlarin da yer
yoniinden yerinden yonetim kuruluglart gibi devlet tiizel kisiliginden ayr1 kamu tiizel
kisilikleri, biitceleri, personeli vardir ancak karar organlarinin se¢iminde dogrudan halkin
katilim1 s6z konusu degildir. Ayrica bunlarin denetiminde, yer yoniinden yerel yonetimlere
kiyasla daha sik1 zaman zaman hiyerarsik denetim olarak algilanabilecek bir denetim anlayist
ve yapilanmasi sdz konusudur. Oyle ki bazen bu kuruluslarin bir bakanligm hiyerarsik
yapilanmasinda m1 yoksa yerel yonetim mi oldugunu anlamak igin ilgili yasalarin disinda
baska bir emare yok gibidir.

Hizmet yerinden ydnetim kuruluslari, Birinci Diinya Savasi ertesinde devletin gorevinden
meydana gelen degisimlere paralel olarak yayginlasmistir. Bu nitelikteki kurumlarin
gelismesi teknik, siyasi ve idari sebeplerle agiklanmaktadir. Hizmet yerinden yonetim
kuruluslart yiiksekdgrenim hizmetleri, ekonomik hizmetler, radyo-televizyon yayinciligr gibi
cok cesitli alanlarda orgiitlenmislerdir. TRT, KIT, {iniversiteler hizmet yerinden ydnetim
kuruluslarina 6rnek teskil eder.

2.4. Tiirkiye’de Yerel Yonetimlerin Genel Ozellikleri

Kendi toplumsal kosullarimizin yarattigi bir kurum olmamakla birlikte, lilkemizde yiizyili
agkin bir yonetim geleneginin varhigindan soz edilebilir. Bugiinkii belediyelerin temeli, XIX.
Yiizyiln ortalarinda Istanbul’un Beyoglu ve Galata yoresinde, deneme niteliginde bir
belediye subesi olarak atilmistir. Cumhuriyet déneminde, Osmanli imparatorlugu’ndan
devralinan belediye sayis1 389 dur. Bugiinkii belediyelerin temel yasas1 da 1930 yilinda kabul
edilmistir. Geleneksel bir kurum olan kdye, temel niteligi 442 sayili yasa ile 1924’te
verilmistir. 11 6zel yonetimlerinin giiniimiizde de kimi maddeleri yiiriirliikte olan kurulus
yasasi, 1913 yilinda kabul edilmistir.

Tiirkiye’de yerel yonetim, bir Anayasa kurumudur. Anayasamiza gore, idarenin kurulus ve
gorevleri, merkezden yonetim ve yerinden yonetim esaslarina dayanir (Md. 123) ve Mabhalli
Idareler, 11 belediye veya koy halkinin mahalli, miisterek ihtiyaclarin1 karsilamak iizere
kurulus esaslar1 kanunla belirtilen ve karar organlar1 gene kanunda gosterilen, segmenler
tarafindan segilerek olusturulan kamu tiizel kisileridir (Md. 126).

34



Bugiinkii durumda Tiirkiye’de ii¢ ayr tlirde yerel yonetim kurulusu vardir. Bunlar; kentsel
yorelere hizmet eden belediyeler, kirsal topluluklar yerel yonetim kurulusu olan koyler, il
sinirlari i¢indeki yerel topluluga hizmet yapan il 6zel yonetimleridir. 1984 yulnda biiyiiksehir
niteliginde olan beldeler igin yeni bir belediye modeli olusturulmustur. Ote yandan, belediye
modeli i¢inde yer alan mahalle yonetimi bir¢ok yoOnlerden yerel yonetim kurulusuna
benzemekle birlikte, tlizel kisilige sahip degildir ve yonetim sisteminde bir yerel yonetim
kurulusu olarak kabul edilmemektedir.

Yerel yonetim kuruluslarinin, halkin bekledgi oranda etkili ve verimli hizmet iiretemedikleri
goriilmektedir. Bununla birlikte Tiirkiye’de yerel yonetimler konusunun yalniz yonetsel
etkililik ve verimlilik gibi orgiitsel ve yonetsel bir boyutta ele alinmamasi da gerekmektedir.
Ciinkli yerel yonetim kurumu, demokrasinin koklesmesi ve aksaksiz islemesi bakiminda
onemi olan demokratik degerler ve uygulamalarla yakin iligkisi olan bir kurumdur. Tiirkiye
gibi demokrasiyi yasam tarzi olarak se¢mis ve ayni degerlere sahip Avrupa Topluluklarinin
iiyesi olmay1 amaglayan bir toplum i¢in demokrasinin asagidan yukariya yonelen bir siire¢
icerisinde koklesmesi ve pekiserek, aksaksiz islemesi agilarindan yerel yoneim kurumunun
nerede ise olmazsa olmaz 6lgiisiinde dnemi vardir.

Ote yandan Tiirk yerel yonetim kurumunun sorunlarinin yalniz bugiinkii yerel yonetim
birimleri g¢er¢evesinde ele alinmasi da yetersiz olacaktir. Ciinkii giiniimiiz Tiirkiye’sinde
kamu hizmetlerinin yerel topluluklara gotiiriilmesi bakimidan ortaya ¢ikmis olan etkililik ve
verimlilik sorunu, hem yerel yonetim birimlerini hem de merkezin tasra kuruluslarimi
ilgilendirmektedir. Bu nedenle kamuya biitiinciil bigcimde yaklagsmak ve bugiinkii modelin
yerine tasrada gerek merkezin kimi kuruluslarini, gerekse yerel yonetimleri kapsayacak
nitelikte, Tiirkiye kosullarina ve gereksinimlerine uygun yeni bir model olusturulmasi; bir
baska deyisle, yerel dlizeyde kamu yoOnetim sisteminin yeniden yapilandirilmasi
gerekmektedir.

2.5. Tiirkiye’de Yerel Yonetimlerin Tiirleri

Tiirk yerel yonetim sisteminde ii¢ ayri tlirde yerel yonetim birimi yer almaktadir. Bunlar;
belediyeler, il 6zel yonetimleri ve koylerdir. Belediye kesiminde, 1982 Anayasasinin verdigi
olanaktan yararlanilarak metropol alanlar i¢in, 19832ten bu yana biiyiik sehir ad: altinda yeni
bir belediye tiirii olusturulmustur.

2.5.1. Belediyeler

Osmanli Imparatorlugu’nda bugiinkii anlamda ¢agdas bir belediye kurma gabasi ve egilimi
Tanzimat Fermani’ndan sonra ortaya ¢ikmustir. Fakat bu durum, Osmanli Imparatorlugu’nda
beledi hizmetlerin goriilmedigi anlamma gelmemektedir. Osmanli Imparatorlugu’nda da
belirli kurum ve miiesseseler araciligiyla mahalli ve beledi hizmetler gergeklestirilmeye
caligilmistir.

19. yiizyila kadar Osmanli Imparatorlugu’nun Anadolu ve daha dogudaki sehirlerinde
geleneksel idari yap1 yasamini devam ettirmis, dolayisiyla Osmanli sehirleri hiikiimdar adina
onun memurlari tarafindan yonetilmis beledi ve miilki fonksiyonlar birbirinin i¢ine ge¢mis ve
beledi hizmetler sehrin sakinleri ve resmi gorevlilerin isbirligiyle yerine getirilmistir. Temel
felsefe, sehirlerin basinda bulunan kadi aracilifiyla beledi hizmetleri gostermekten ziyade,
hizmetleri halka yaptirmak ve onlar1 s6z konusu hizmetler i¢in 6rgiitlemekti.
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Tanzimat Fermani’ndan once, belediyeler ‘kadi’ tarafindan temsil edilmekte ve yonetilmekte
idi. Kad1 idari, adli ve beledi yetkilere sahipti ve atamayla igbasina gelmekteydi. Kadi hem
sehrin yargict hem vakiflarin denetgisi hem de asayis, beledi hizmet ve zabita hizmetlerinin
amiriydi. Kadmin oturdugu konak hem mahkeme hem de sehrin yonetim merkezi olarak
kullanilirds.

Osmanli’da modern belediyelerin dogusu Tanzimat’1 izleyen yillara dayanmaktadir. Kirim
savast (1854-1586) nedeniyle Istanbul’a yabancilarin gelmesiyle birlikte daha once vakif,
lonca gibi kuruluslar araciligiyla ve kadilarin denetiminde siirdiiriilmekte olan yerel hizmetler
hususunda biiyiik aksamalar meydana gelmis, yabancilarin da bu yondeki taleplerinin neticesi
olarak genelde Bati ama Ozelde ise Fransa Ornegine benzer bir belediye teskilat
yapilanmasinin kurulmasi dng6riilmiistiir.

Boylece Osmanli’da 16 Agustos 1854 tarihinde, baskan1 ve on iki iiyesi padisah tarafindan
atanan bir Sehremaneti kurulmustur. Belediye ve belediyecilik anlaminda bilgi ve tecriibeye
sahip olmayan bu komisyon iiyeleri belediye hizmetlerini siirdiirmekte yetersiz kalmaistir.

Istanbul’da yabancilarin da etkisiyle kurulan Altinci Daire-i Belediye dogrudan dogruya
Babiali’ye bagli olmustur. Bu belediyenin Beyoglu-Galata bdlgesinde kurulmasinin sebepleri
arasinda, orada daha c¢ok gayrimiislimlerin ve yabanci {iilkeleri goren kimselerin oturuyor
olmasi; bunlarin belediye ve belediye hizmetleri konusunda tecriibelerinin olmasi etkili
olmustur.

Tanzimat Fermani’ndan sonra, Osmanl imparatorlugu’nun Bati’li iilkeler ile temaslari ve
diyalogu artmis ve bu iilkelerde bulunan aydinlar yurda dondiiklerinde, Bati’l1 iilkelerdeki
beledi hizmetlerin bulunduklar1 kentlerde de gerceklestirilmesini ve belediye orgiitlenmesinin
Istanbul’ da da kurulmasin talep etmislerdir.

Cumbhuriyet doneminde belediyecilikle ilgili ilk yasal diizenleme, 1930 tarih ve 1580 sayili
Belediye Kanunu’dur. Buna ilaveten, 1593 sayili Umumi Hifzissihha, 2290 sayili Belediyeler
Yap1 ve Yollar Kanunlari, konuya iliskin diger yasal diizenlemeler arasinda sayilabilir.

Belediye mevzuatinin biitiin belediyeleri kapsayacak sekilde yenilenmesi 3 Nisan 1930 tarihli
1580 sayili kanunla gergeklesmistir. 1580 sayili kanunun kabul edilmesinde yeni sartlara
uyum saglayacak bir yap1 olusturmak ve siyasi rejim degisikligi iki temel faktordii.

1580 sayili kanun tek partili donemde kabul edilmistir. Belediye yonetimi konusunda Ankara
ve Istanbul’a 6zel statii taninmstir. Bu sehirlerin belediye baskanligi ve valilik gorevleri
birlestirilmis ve merkezi yOnetimin inisiyatifi belirleyici hale getirilmistir. Mevcut
diizenlemeyle merkezi ydnetim, Ankara ve Istanbul’un ydnetiminde hakim pozisyona sahip
olmustur. Diger belediyelerin yonetiminde merkezi yonetimin siki kontroliine dayanan bir
yap1 benimsenmisti.

Modernist yasam tarzin1 saglayabilmesinde belediyelerden biiylik beklentiler olmustur.
Doénemin yoneticileri belediyelerin, Bat1 yagam tarzina benzer bir yasam tarzinin saglanmasi
stirecini hizlandiracagini diistiniiyorlardi. Belediye kanununda sinema, tiyatro kurulmasi gibi
etkinlikler belediyeye gorev olarak verilmistir. Kanunla sekillenen belediye modelinde yerel
islerin goriilmesi merkezi yonetimin goézetimi altinda gergeklesecekti. Kanun, devlet isleri ve
yerel isler ayrimini yaparak yerel isleri devletin siki denetimine tabi kilmigtir.
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2.5.1.1. Belediyelerin Kurulmasi

Belediye Kanununa gore bir yerlesim yerinin belediye statiisiine kavusmasi belli sartlar
altinda olur (Md.4). niifusu 5000 ve iizeri yerlerde belediye kurulabilmektedir. 1580 Sayili
kanun déneminde belediye olmak icin asgari niifus sart1 2000°di. il ve ilge merkezlerinde
niifus sart1 aranmaksizin belediye kurulmasi zorunludur. Koylerin veya koy boliimlerinin
birleserek belediye haline gelmeleri belirli sartlar altinda miimkiindiir. Birlesecek olan kdy ve
koy boliimlerinin birleserek belediye haline gelmeleri belirli sartlar altinda miimkiindiir.
Birlesecek olan kdy veya koy boliimlerinin meskiin sahalarinin, merkez kabul edilecek
yerlesim yerinin meskiin sahasina azami 5000 metre mesafede bulunmasi ve niifuslar
toplaminin 5000 ve iizerinde olmas1 gerekir.

Kanun, belediye kurulamayacak yerleri de diizenlemektedir. igme ve kullanma suyu havzalart
ile sit ve diger koruma alanlarinda ve meskiin sahasi kurulu bir belediyenin sinirlarina 5000
metreden daha yakim olan yerlesim yerlerinde belediye kurulamaz.

Koylerin belediyeye donilismesi siireci cesitli makamlarin ortak kararlariyla tamamlanir.
Siireg, kdy ihtiyar meclisi veya segmenlerin yarisindan bir fazlasiin yazili olarak miilki idare
amirine bagvurmasiyla baslar. Valinin resen siireci baslatmasi da miimkiindiir. Her iki
durumda valinin bildirimi iizerine yetkili il veya ilge se¢im kurulu 15 giin i¢inde belediye
olmak isteyen koy veya koy boliimlerinde halk oylamasi1 yapar. Se¢gmenlerin iradesi dogrudan
sonu¢ dogurmaz. Halk oylamasi sonucunda valilik goriisii eklenir ve Icisleri Bakanligina
gonderilir. Danistayin goriisii alinarak miisterek kararname ile halkoylamasi yapilan yerde
belediye kurulmaktadir.

Yeni yerlesim yeri haline getirmis olan yerlerde daha farkli belediyelesme siireci yasanir.
Niifusu 5000 ve iizeri olmak sartiyla bu sekilde olusturulan yerlesim yerlerinde belediye
kurulmasi Icisleri Bakanligmin onerisi {izerine kararname ile gerceklesir.

2.5.1.2. Belediyelerin Gorev ve Sorumluluklari

5393 sayili Belediye Kanunu’nda, 1580 sayili Kanun’da benimsenen, belediyelerin gorev ve
sorumluluklarin1 teker teker belirten ve sinirlandiran liste usulii terk edilmistir. Yasanan
ekonomik, toplumsal ve teknolojik gelismelerin karsisinda, belediyelere verilen gorev ve
yetkilerin bugiin i¢in anlamimi yitirmesi liste usuliinden vazgecilmesinin 6nemli bir nedeni
olarak belirtilebilir. 5393 sayili Kanun’a gore belediyelerin gorev ve sorumluluklarinin
detaylari, Anayasa Mahkemesi’nin 24.01.2007 tarihli ve E.: 2005/95, K.: 2007/5 sayili
Karari’nin 6ncesindeki durum ve sonrasindaki durum seklinde iki donemle agiklanmalidir.

Bunun temel nedeni, s6z konusu Anayasa Mahkemesi Karari’nin 5393 sayili Kanun’un ilk
halinde yer alan 6nemli bir hiikmii iptal ederek, belediyelerin gérev ve sorumluluklarina dair
onemli bir degisikligi giindeme getirmesidir. 5393 sayili Kanun ilk kez kabul edildiginde,
belediyelerin gorev ve sorumluluklarina iligkin karma usulii benimsenmisti. Bu ¢ergevede, bu
Kanun, hem belediyelerin hizmet alanlarin1 saymakta hem de ‘belediye, kanunlarla bagka bir
kamu kurum ve kuruluslarina verilmeyen mahalli miisterek niteliklerdeki diger goérev ve
hizmetleri de yapar veya yaptirir.” ifadesine yer vererek, belediyeleri cagdas yaklasimlarla
uyumlu bir sekilde mahalli nitelikteki hizmetlerde genel yetkili olarak kabul etmekteydi.
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Boylece, 5393 sayili Kanun’un ilk halinde, belediyelerin hizmet alanlarina girebilecek
konularda genis bir takdir hakkina sahip olmasina yol acacak dnemli bir adim atmisti. Ancak,
s6z konusu Anayasa Mahkemesi Karari, belediyeleri yerel nitelikteki hizmetlerde genel
yetkili birim olarak goéren ikinci fikrayr iptal etmistir. Ayrica, ayn1t Anayasa Mahkemesi
Karari, ‘okul 6ncesi egitim kurumlar1 acabilmeyi’ belediyelerin gorev ve sorumluluklari
arasindan cikarmistir. 5393 sayili Kanun’un 14. Maddesinin son haline gore, belediyelerin
gorev ve sorumluluklari soyledir:

‘ Belediye, mahalli miisterek nitelikte olmak sartiyla;

e Imar, su ve kanalizasyon, ulasim gibi kentsel alt yapi; cografi ve kent bilgi sistemleri;
cevre ve cevre saghigl, temizlik ve kat1 atik; zabita, itfaiye, acil yardim, kurtarma ve
ambulans; sehir i¢i trafik; defin ve mezarliklar; agaclandirma, park ve yesil alanlar;
Konut; kiiltiir ve sanat, turizm ve tanitim, genglik ve spor; sosyal hizmet ve yardim,
nikah, meslek ve beceri kazandirma, ekonomi ve ticaretin gelistirilmesi hizmetlerini
yapar veya yaptirir. Biiyiiksehir belediyeleri ile niifusu 50.000’i gegen belediyeler,
kadinlar ve ¢ocuklar i¢in koruma evleri agar.

e Devlete ait her derecedeki okul binalarinin insaati ile bakim ve onarimini yapabilir
veya yaptirabilir, her tiirlii arag, gere¢ ve malzeme ihtiyaglarini karsilayabilir; saglikla
ilgili her tiirlii tesisi agabilir ve isletebilir; kiiltiir ve tabiat varliklari ile tarihi dokunun
ve kent tarihi bakimindan Onem tasiyan mekéanlarin ve islevlerin korunmasim
saglayabilir, bu amagla bakim ve onarimini yapabilir, korunmasi miimkiin olmayanlar1
aslina uygun olarak yeniden insa edebilir. Gerektiginde, dgrencilere, amator spor
karsilagsmalar1 diizenler, yurti¢i ve yutdis1 miisabakalarda {istlin basar1 gdsteren ve
derece alan sporculara belediye meclisi karariyla o6diil verebilir. Gida bankaciligi
yapabilir.” Belediyenin mali durumu ve hizmetin ivediligine gore sunulacak
hizmetlerin 6ncelik sirasin1 belirleyen belediyeler, hizmet sunumunda 6ziirlii, yasli,
diiskiin ve dar gelirlilerin durumuna uygun yontemler kullanmalidir.

Yukarida yer alan belediyelere ait yetki ve gorevler degerlendirildiginde, bu yetki ve
gorevlerden bir kisminin il 6zel idarelerinin, bir kisminin ise merkezi yonetimin yetki ve
gorevleriyle cakistigi sdylenebilir. Ornegin, ambulans hizmetleri Saglik Bakanligi’nin, devlet
okullarina ait binalarin yapimui il 6zel idarelerinin yetki ve gorev alanina girmektedir. Bu
orneklerde de goriildiigii gibi, Kanun’da belirtilen hizmetlerin bir kisminin bagka kurum ve
kuruluslarin gbrev alanina giren konular oldugu sdylenebilir. Bu durum ilk basta diger
kuruma destek niteliginde, hizmetin daha iyi sunulmasi seklinde goriilse bile, bir hizmetin
birden fazla kurumun gorev alanina girmesi zaman zaman kurumlar arasinda yetki ve gorev
karmasasina neden olmakta ve hizmetten yararlananlar hizmetin daha iyi sunulmasinin aksine
zaman zaman kendilerine muhatap bile bulamayabilmektedirler.

Kanun koyucunun, kurumlar arasinda herhangi bir karmasanin ¢ikmamasi adina yetki ve
gorev dagiliminda daha fazla 6zen gostermesi gerekir. Bir hizmetin ayni anda iki kurumun
yetki ve gorev alanina sokulmasinin aksine c¢oplerin toplanmasinda aksama olmasi
durumunda valiligin olaya miidahalesini ongoren diizenlemede oldugu gibi, bir hizmete
iliskin gorevin aksamasi durumunda hizmetin bagka bir kurumun gorev alanina girmesi
seklindeki diizenlemelerin daha yerinde oldugu sdylenebilir.
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Kanunda, hizmetlerin yerine getirilmesinde oncelik sirasinin, belediyenin mali durumu ve
hizmetin ivediligi dikkate alinarak belirlenecegine yer verilmistir. Bu diizenlemenin,
belediyeleri biiyiik ol¢lide rahatlattigi soylenebilir. Cilinkii yasal olarak belediyeye verilen bir
gbrevin yerine getirilmemesi bir su¢ olarak bile nitelendirilebilir. Ancak Kanundaki ‘mali
imkanlara ve aciliyete’ gore ifadesi belediye yoneticilerinin kendi hizmet anlayislarina gore
aciliyet durumunu ve hizmet siralamasini yapmalarina imkan tanimaktadir. Ayrica aksayan
bir¢cok hizmet de, mali yetersizlik sebep gosterilerek yerine getirilmemekte, diger bir ifade ile

Kanundaki bu ifade yoneticiler i¢in zaman zaman bir suiistimal konusu olabilmektedir
(Kogak, 2013:189-190).

2.5.1.3. Belediyenin Organlar:

Belediye kanununa gore belediye yonetimi ii¢ organdan olusmaktadir: Belediye meclisi,
belediye baskani ve belediye enciimeni.

2.5.1.3.1.Belediye Meclisi

Belediye meclisi, belediyenin karar organi olup {liyeleri dogrudan seg¢menlerce segilir.
Kanunla belirtilen gérev alanindaki konular1 miizakere ederek sonuglandirir ve karar verir.
Karar organi, yerel yonetimlere mesruiyet saglayan en 6nemli organ kabul edilmekte ve
temsil, karar alma ve denetim olmak tizere {li¢ temel islevinin oldugu belirtilmektedir.

2.5.1.3.2. Belediye Baskam

Tiirkiye’de belediye modelinde belediye baskani yiirlitme organidir. Beldede yasayan
secmenler tarafindan dogrudan secilmektedir. Dogrudan yerel halk tarafindan segilmesi ve
kanunla verilen gorev ve yetkileri birlikte diisiiniildiigiinde belediye bagkani, belediye
yonetiminde etkisini hissettiren 6nemli siyasi bir kisiliktir (Sengiil, 2011:101).

2.5.1.3.3. Belediye Enciimeni

Belediye enciimeni belediyenin bir diger organidir. Belediye enclimeninin niteligi tartisma
konusu olmustur. Enciimen, bazen karar organi olarak nitelendirilmekte, bazen danisma
organi o, bazen yiritme organ1 olarak kabul edilmektedir. Niteliginin belirlenmesi
enciimenin yapisint dogrudan etkileyecek bir faktordiir.

2.5.2. i1 Ozel idareleri

Il 6zel idareleri, 1864 tarihli Vilayet Nizamnamesi’ne dayanmaktadir. Bu nizamname ile
Osmanli’daki eyalet sistemine son verilerek vilayet sistemine gecilmistir. Vilayet
yapilanmasini diizenleyen bu Nizamnamede, ikili bir yap1 s6z konusudur. Bunlar, merkezin
tasa Orgiitli olan il ile il 6zel idareleridir. Bu diizenleme ile illerde tiizel kisilikleri olmayan
meclisler olusturulmustur. Bu donemde, Osmanli teskilat yapisinda gergeklestirilmek istenen
degisikliklerle zor durumda olan devlet yapisinin kurtarilmasi hedeflenmistir. Fransa’nin
merkeziyet¢i teskilat yapis1 6rnek alinarak devletin kurtarilmasinin amacglandigi sdylenebilir.

1870’te Idare-i Umumiye-i Vilayet Nizamnamesi ¢ikarilmis, buna bagl olarak 1864
Nizamnamesi hiikiimsiiz kilinmistir. Bu Nizamname ile temel olarak vergilerin toplanmasi ve
cikacak muhtemel sorunlarin ¢oziimii yetkisi il genel meclislerine verilmistir. Aslinda bu
Nizamname ile Osmanli Devleti’nin gerek vergi toplama hususunda gerekse c¢ikacak
muhtemel bir¢ok sorunun ¢éziimiinde yerel giliglerden yararlanmay1 amacladigi sdylenebilir.
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Ciinkli yerel meclisler yorenin ileri gelenlerinden olusmaktadir. Boylece Osmanli Devleti,
aslinda daha once ¢ok da etkin olmadigi yorelere ulasarak devletin oralardaki varligini
giiclendirmeye ¢alismistir.

Il 6zel idareleri ile ilgili bir diger diizenleme, 1913 tarihli, Illerin Genel Y®onetimine iliskin
Gegici Yasa’dir. Bu yasa ile iller, tasinir ve tasinmaz mallara sahip olan ve bu yasa ile
siirlandirilmis gorev ve yetkileri olan kamu tiizel kisilikleri olarak belirtilmistir.

Bu kanun irdelendiginde, Kanun’la il 6zel idarelerine kapasitelerinin ¢ok tizerinden gdrevler
verildigi (saglik, egitim, sosyal yardim, tarim, ekonomi, ticaret) bu gorevlerin il 0Ozel
idarelerinin kapasitesini agmasi nedeniyle de

Arzu edildigi gibi calisamadiklari sdylenebilir. 11 &zel yonetimleri, 1961 Anayasasi
doneminde yonetimin biitiinliigli ilkesi c¢ercevesinde varligini siirdiirmiis, yine 1982
Anayasasi doneminde de ayn1 anayasal durum degismemistir.

2.5.2.1. i1 Ozel idarelerinin Kurulmasi

Il halkinin mahalli miisterek nitelikteki ihtiyaclarin1 karsilamak iizere kurulan ve karar
organlar1 segmenler tarafindan secilerek olusturulan, idari ve mali 6zerklige sahip kamu tiizel
kisisi olarak tanimlanmaktadir (Kogak, 2013:145). Kanuni tanimindan il 6zel idarelerine
iliskin su 6zellikler ortaya ¢ikmaktadir:

e 1l 6zel idareleri, il miilki smirlar1 icinde yasayanlarin yerel ve ortak nitelikteki
gereksinimlerini karsilamakla gorevlidirler.

e i1 6zel idarelerinin karar organlari secimle olusmaktadir.

e 11 6zel idareleri, idari ve mali 6zerklige sahip kuruluslardir.

e 1l 6zel idareleri, kamu tiizel kisiligine sahip kuruluslardir.
2.5.2.2. 11 Ozel idarelerinin Gérev ve Sorumluluklar

5302 sayili Kanun’un 6. Maddesinde gorevler sayma yontemi ile miilki ve beledi sinirlar baz
alarak su sekilde diizenlenmistir:

1. Saglik, genclik ve spor, tarim, sanayi, ticaret, belediye simnirlar1 il sinir1 olan
biiyiiksehir belediyeleri hari¢ ilin ¢evre diizeni plani, bayindirlik ve iskan, topragin
korunmasi, erozyonun Onlenmesi, kiiltiir, sanat, turizm, sosyal hizmet ve yardimlar,
yoksullara mikro kredi verilmesi, ¢ocuk yuvalari ve yetistirme yurtlari, ilk ve
ortadgretim kurumlarinin arsa temini, binalarinin yapim, bakim ve onarim ile diger
ithtiyaclarinin karsilanmasina iligkin hizmetleri il sinirlari iginde yapar.

2. Imar, yol, su, kanalizasyon, kat1 atik, cevre, acil yardim ve kurtarma, orman koylerinin
desteklenmesi, agaclandirma, park ve bahge tesisine iliskin hizmetleri belediye
sinirlart diginda yapar. Kanunun ilk seklinde kiiltiir, turizm, genglik ve spora iligkin
hizmetler bu grupta diizenlenmisken daha sonra 5393 sayili kanunla yapilan
degisiklikle bu alandaki gorevler kanun kapsamindan ¢ikarilmigtir.

Il &zel idaresi gorevlerini yerine getirirken kimi &lgiitleri esas alacaktir. Hizmetler yerine
getirilirken Onceliklerin tespitinde il 6zel idaresinin mali durumu, hizmetin ivediligi ve
verildigi yerin gelismislik diizeyi belirleyici unsurlardir. il 6zel idareleri hizmet sunma
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yontemleri konusunda inisiyatif sahibi kilinmigtir. Hizmetin niteligine uygun yontemi
belirleme il 6zel idarelerine birakilmigtir. Yardim ve destege muhtag kisiler olarak 6ziirli,
yagli, diiskiin ve dar gelirlilere yonelik hizmetlerde uygun yontemlerin gelistirilmesinden il
ozel idareleri sorumludur.

2.5.2.3. i1 Ozel idaresinin Organlar
11 6zel idaresinin organlari, il genel meclisi, il enciimeni ve validir.
2.5.2.3.1. Il Genel Meclisi

Il genel meclisi, il 6zel idaresinin karar orgamidir. Meclis iiyelerinin se¢imi 1984 tarih ve
2972 sayili Mahalli idareler ile Mahalle Muhtarliklar1 ve Thtiyar Heyetleri Se¢imi Hakkinda
Kanun hiikiimlerine gore yapilir. Bu kanuna gore her ilge bir secim ¢evresi olarak kabul
edilir. Bor¢lanmaya karar vermek, biit¢ce ve kesin hesab1 kabul etmek, sartli bagislar1 kabul
etmek, enciimen iiyeleri ile ihtisas komisyonlar1 iiyelerini se¢mek, il 6zel idaresi tarafindan
cikarilacak yonetmelikleri kabul etmek gibi gorevleri vardir.

2.5.2.3.2. il Enciimeni

Il enciimeni, il genel meclisinin diger bir orgamdir. Onceki kanun déneminde il daimi
enciimeni olan ismi il enciimeni olarak degistirilmistir. il enciimeni valinin baskanhiginda
caligir. Enciimen, karma bir nitelik gdstermektedir. Il genel meclisinin her yil kendi iiyeleri
arasindan bir y1l i¢in gizli oyla segecegi bes liye ile biri mali hizmetler birim miri olmak iizere
valinin her yil birim amirleri arsindan segecegi bes iiye il enciimenini olusturur. Valinin
katilmadig1 enciimen toplantistna genel sekreter baskanlik eder. Ilgili birim amirleri
giindemdeki konularla ilgili olarak, vali tarafindan enclimen toplantilarina goriis bildirmek
tizere ¢agrilabilir. Birim amirlerine oy hakki tanmmamustir. Strateji plan ve yillik calisma
programi ile biitce ve kesin hesabi inceleyip il genel meclisine goriis bildirmek, kanunlarda
ongoriilen cezalar1 vermek, belediye sinirlar1 disindaki umuma agik yerlerin agilis ve kapanig
saatlerini belirlemek, kanunlarla verilen diger gorevleri yapmak gorevleri arasindadir.

2.5.2.3.3. Vali

Vali, konumu agisindan ikili goérev yapisina tabidir. Vali, ilin genel yonetiminden en {ist
diizeyde sorumlu kisisi oldugu gibi ayni zamanda bir yerel yonetim birimi olan il 6zel
idaresinin organlarindan birisidir. Vali, il 6zel idaresinin bas1 ve tiizel kisiliginin temsilcisidir.
Il 6zel idaresi teskilatinin en iist amiri olarak il dzel idaresi teskilatin1 sevk ve idare etmek,
hak ve menfaatlerini korumak, il enciimenine baskanlik etmek, il 6zel idaresinin tasinir ve
tasinmaz mallarini idare etmek, il 6zel idaresinin gelir ve alacaklarini takip ve tahsil etmek, il
genel meclisi ve enciimen kararlarin1 uygulamak goérevleri arasindadir.

2.5.3. Koy Yonetimi

Esasinda, muhtarlik 6rgiitiiniin ortaya ¢ikmasi ve gelisimi kdylerin hukuki nitelik kazanmasi
yakindan iliskilidir. Ulkemizde, muhtarlik adi altinda ilk &rgiit, 1829 yilinda Istanbul’da
kurulmus ve Miisliman mabhallelerde ‘evvel’ (birinci) ve ‘sam’ (ikinci) olmak iizere iki
mubhtar se¢ilmistir. Muhtarlar, mahallede kadilarin temsilcisi olan imamlarin gérevlerinin bir
kismini iistlenmis ve halkla hiikiimet arasindaki iligkileri yiiriitmekle gérevlendirilmistir.
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Istanbul disinda muhtarlik &riigiit ise, ilk olarak 1833 yilinda Kastamonu sancaginda ortaya
¢cikmig ve kastamonu’da her mahallede halkin takdirini kazanmis kisilerden ‘muhtar-1 evvel’
(birinci muhtar) ve ‘muhtar-1 sani’ (ikinci muhtar) adiyla iki muhtar segilmistir. Once
Kastamonu sancaginda uygulanan muhtarlik modeli, daha sonra diger vilayet, kaza ve kdylere
yayllmistir. Bu yerlesim yerlerinde muhtarlar, imamlarin idari gorevlerinden sorumlu
kilinmustir.

Koylere iliskin hiikiimlerin ilk kez yer aldigi ve koylin bir yerel yOnetim birimine
doniisecegine yonelik emareleri biinyesinde barindiran ilk yasal metin 1864 Vilayet
Nizamnamesi’dir.

Koyler Osmanli yonetiminden devralinan geleneksel yonetim birimleridir. Bunlar,
Cumhuriyet’in ilk yillarinda yasal dayanagi olmadan varliklarinmi siirdiirmiisler, 18.03.1924
tarihli ve 442 sayili yasa ile de yasal zemine kavusturulmuslardir. K6y Kanunu’nda koy,
birka¢ bakimdan tanimlanmaistir.

Kanunun birinci maddesinde, niifusu iki binden asagi olan yurtlar (koy), niifusu iki bin ile
yirmi bin arasinda olanlar (kasaba), yirmi binden ¢ok niifuslu olanlar (sehir) olarak
adlandirilmistir. Kanunda niifusu iki binden asagi olsa dahi belediye teskilati mevcut olan
nahiye, kaza ve vilayet il merkezleri kasaba itibar olunarak bu gibi yerlesim yerlerinin
Belediye Kanunu’na tabi oldugu belirtilmistir.

2.5.3.1. Koy Yonetiminin Gorev ve Sorumluluklar

Kanun, kdy yonetimine birakilan gorevleri mecburi ve istege bagli olmak iizere ikiye
ayirmistir. Istege bagli isin mecburi hale getirilmesine koy dernegi karar vermektedir. Koyiin
mecburi gorevleri kanunun 13. Maddesinde su sekilde sayilmistir:

e Koydeki su birikintilerini kurutmak

o Koye kapali yoldan su getirmek ve ¢esme yapmak

e Evlerde odalarla ahirlar1 bir duvarla birbirinden ayirmak

e Her koyiin bir basindan 6biir bagina kadar ¢aprazlama iki yol yapmak
e Koyde bir mescit yapmak

e Koy korusunu muhafaza etmek

e Koyiin biiylikliigline gore orta yerinde ve miimkiin olmazsa kenarinda bir meydan
acmak

e Koy, yol lizerinde ugrak ve konuk ise kdy odas1 yaninda ocakli ve ahirli bir konuk
odas1 yapmak

e Koye elektrik tesisati yapmak
e Koyde giires, cirit, nisan talimleri gibi kdy oyunlarini yaptirmak

e Koy korusu olmayan yerlerde kdy korusu yetistirmek kdy yOnetiminin goérev ve
sorumluluklarindandir.
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2.5.3.2. Koy Yonetiminin Organlan

Koylin organlart muhtar, ihtiyar meclisi ve kdy dernegidir. Organlarin se¢imlerinde 2972
say1lt kanun hiikiimleri uygulanir.

2.5.3.2.1. Koy Muhtar

Mubhtar, kdy yonetiminin bagidir. Kanun kapsaminda muhtar, devletin memuru olarak kabul
edilmistir. Goreviyle ilgili suglarda memur gibi yargilama tabi tutulmaktadir. Muhtar, kdyli
secmenler tarafindan dogrudan 5 yil i¢in segilir. Thtiyar meclisinin kararlarin1 yiiriitiir.

Hiikiimet tarafindan bildirilecek kanunlari, nizamlar1 koy icinde ilan etmek ve halka
anlatmak, koylin sinirt i¢inde dirlik ve diizeni korumak, salgin ve bulasict hastaliklar1 glini
giiniine hiikiimete haber vermek, koyliiniin ¢icek ve bulasici hastaliklara karsi asilanip
hataliktan kurtulmasina calismak, her ay icinde koyde dogan, olen, nikdhlanan ve
bosananlarin kaydini yapip ertesi aym onuncu giiniinden evvel niifus memuruna vermek,
asker toplamak ve bakaya ile kagaklar1 hiikiimete haber vermek, koyliiniin 1rzina, canina ve
malina el uzatan ve hiikiimet kanunlarini dinlemeyen kimseleri kdy koruculari ve goniillii
korucularla yakalattirarak hiikiimete gondermek kdy muhtarinin gérevleri arasindadir.

2.5.3.2.2. ihtiyar Meclisi

Koyiin karar organi olan ihtiyar meclisi koylii segmeler tarafindan dogrudan 5 yil i¢in segilen
iiyelerden olusur. Kanuna gore ayrica kOyiin imami ve Ogretmen/basOgretmeni ihtiyar
meclisinin dogal tiyesidirler. Kari, koca, ana, baba, kiz, ogul, gelin, giivey ve kardesler ayn1
anda ihtiyar meclisinde iiye olarak bulunamazlar. Thtiyar meclisi kdyliiye ait isleri konusur ve
hangi islerin kdyli tarafindan kendileri ¢alisarak dogrudan dogruya ve hangi islerin para ile
veya 1rgat ile goriilebilecegine karar verir. Tarlas1 olmayan veya yetismeyen koyliiye kdyiin
sinir1 icinden boz halinden bir parca ayirip vermek ve tasarrufu mal sandigina veya sair
dairelere gegmis olan araziyi kOy namina satin alip arazisi olmayanlara vermek ve bedelini
taksitle kdy sandigma ddetmek mecburidir. Thtiyar meclisi kdyliiniin kacar giin ¢alisacagimi
tespit eder. Koy i¢in kdyliiden alinacak paranin miktarini tespit eder.

2.5.3.2.3. Koy Dernegi

18 Mart 1924°te bul edilip, 18 Nisan 1924’te Resmi Gazete’de yayinlanarak yiiriirliige giren
Koy Kanunu’na gore kdy muhtar1 ve ihtiyar meclisi iiyelerini se¢gmek iizere biraraya gelen,
erkek ve kadin segmenlerden olusan topluluga kdy dernegi denilmektedir. KOy dernegi bu
kilerin se¢iminin yani sira koytlin isleriyle de ilgilenir
(http://lwww.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.3.442.pdf). Bununla birlikte kOy derneginin
toplanma, karar alma sekil ve wusulleri hakkinda kanunda acik diizenlemeler
bulunmamaktadir. Degisik zamanlarda yapilan hukuki diizenlemeler sonucunda kdy dernegi
fonksiyonel etkinligini kaybetmistir. Glinlimiizde kdy dernegi secim cevresi niteligi ve kdylin
diger organlar1 olan kdy muhtar1 ve ihtiyar meclisi tlizerinde uyguladigi denetimle 6n plana
cikmaktadir.

2.6. Tiirkiye’de Performans Yonetimine Gecis Siireci ve BEPER Projesi

Tiirkiye’de performans yonetimi 6zel sektorde uzun yillardir kullanilmakla birlikte kamu
sektoriinde uygulanmasi ancak son yillarda s6z konusu olmustur. 1990’11 yillardan itibaren
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kamu performans yonetimine iliskin kurumsal ve akademik ¢alismalarin sayisinda giderek
artik yasanmustir.

Tiirk kamu yonetiminde performans denetimine iliskin ilk ¢aligmalar arasinda 1989°da DPT
tarafindan yayinlanan ‘Merkezi Hiikiimette Cikt1 ve Performans Olgiilmesi’ baslikli klavuz
yer almaktadir. 1990-1994 yillarin1 kapsayan 6. Bes Yillik Kalkinma Plan1 (BYKP)’nda kamu
yonetiminde verimlilik ve etkinlik ilkelerine bagli kalinacagi, performansin artirilmasi
caligmalarina hiz verilecegi ifade edilmistir. 1990’11 yillarin basinda kamu ydnetiminde
yeniden yapilanma siirecine iliskin en Onemli calismalardan biri olan KAYA (Kamu
Yonetimi  Aragtirmasi) Raporu’na gore, denetimin gelistirilmesi i¢in klasik denetim
anlayisinin degistirilerek denetimin rehberlik etme fonksiyonuna islerlik kazandirilmali,
performans denetimine temel olusturan etkililik denetimi bir i¢ denetim ydntemi olarak
kullanilmali ve etkin bir hesap verebilme mekanizmasi saglanmalidir (KAYA, 1991).

BYKP’nda (1996-2000) ise ‘verimsiz ve pahali devlet yapilanmasi ve isleyisinin tasarruf ve
etkinlik ilkeleri ¢ercevesinde yeniden diizenlenecegi, denetleme kurumlar1 ile kurum ve
kuruluslarin denetim birimlerinin fonksiyonlarinin yeniden degerlendirilmesinin yapilarak,
performansin 6l¢iilmesine yonelik denetim sistemine gecilecegi’ belirtilmektedir. Plana gore,
performans Ol¢lilmesine iliskin denetim sistemine gecilebilmesi amaciyla 832 sayili Sayistay
Kanunu, Kesin Hesap Kanuna iliskin diizenlemeler, Kamu iktisadi Tesebbiisleri ile Fonlarin
TBMM’ce Denetlenmesi Hakkinda 3346 sayili kanun ve kamu kurum ve kuruluglarinin
teskilat kanunlarinda yer alan denetim birimleriyle ilgili hiikiimleri gdzden gegirilecektir.
Nitekim bu kapsamda 1996 yilinda yapilan yasa degisikligi ile Sayistay’a kamu kurumlarim
kaynaklarin1 verimli, etkin ve tutumlu kullanilmasi bakimindan denetleme yetkisi verilmistir.

BYKP’na gore, yonetici sinifta yer alacak devler memurlarina verilecek egitimlerle yonetici
fonksiyonu saglanacak ve bu memurlardan goérevlerinde gerekli performans hedeflerine
ulagmayanlarin dgrenim ve niteliklerine uygun diger kamu gorevlerine nakledilebilmeleri
diizenlenecektir. Ancak iist diizey kamu gorevlilerinin egitimi konusunda giinlimiize kadar
gerekli caba gosterilmemis, bu gorevlilerin performans hedeflerine bagl olarak performans
sorumluluklarinin saglanmasina iliskin gerekli diizenlemeler ise ancak 2003 yilindan itibaren
uygulanmaya baslanmistir.

BYKP’ninda (2001-2005) kamu yonetiminin yeniden yapilandirilmasinda verimlilik, etkinlik
ve tutumlulugun dolayisiyla da performansin artirilmasi, ¢aliganlariin performansini etkin
bir sekilde Olcen bir sisteme kavusturulmasi, hesap verme sorumululugunun ve yonetsel
saydamligin giliclendirilmesi; kamu yoneticilerinin ve c¢alisanalrinin politika ve strateji
olusturma kapasitesinin gelistirilmesi ve kamu hizmetlerinin sunumunda kalite anlayiginin ve
bu amaca yonelik yonetsel yontemlerin gerceklestirilmesinin temel ilkeler olacagi ifade
edilmistir.

Tiirkiye’de performans esasli biitceleme ve performans programlarmin hazirlanmasi
caligmalarina 2002 yilinda DPT tarafindan yiiriitiilen ve alt1 kurulusu kapsayan pilot proje ile
baglanmigtir. 2003 yilinda 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu’nun kabul
edilmesiyle birlikte Tiirkiye’de kamu kesimnde performans yonetimi ve performansa dayali
biitgelemeye gegilmistir. 2005 yilinda kabul edilen 5393 sayili Belediye Kanunu ile birlikte
belediyelerde de performans yonetimi uygulamasi baslatilmistir. Uygulamalardan Ide edilen
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tecriibelere bagli olarak 2008 yulinda Maliye Bakanlig1 tarafindan ‘Performans Programi
Hazirlama Rehberi’ yaymlanmastir.

2007-2013 yillarim1 kapsayan 9. BYKP’nda ise kamu idarelerinde performans kiiltiiriiniin
olusturulmas1 ¢ergevesinde Olgme, izleme ve degerlendirme siieglerinin gelistirilmesi
hedeflenmistir.

2.6.1. BEPER (Belediyelerde Performans Ol¢iimii) PROJESI

Son yirmi yildir gelismis ve gelismekte olan iilkelerde kamu yonetimi alaninda hizli degisim
ve doniisiimler yasanmaktadir. Ozellikle yurttaslarin demokratik biling diizeyinin yiikselmesi,
yonetime katilim mekanizmalarint zorlamalar1 ve en Onemlisi de artik ‘kendilerini
yonetenlerini sorgulamalar’’ sonucu kamu yonetiminde koklii degisimler kaginilmaz
olmustur. Toplumsal baskilar, kamu yonetimlerinde etkinlik ve verimlilik artisina yonelik
arayislara yol agmistir. Bu degisim talepleri ve toplumsal baskilar, vatandaslara, yani kamu
hizmetlerinin miisterilerine merkezi yonetim birimlerine gére daha yakin birimler olan yerel
yonetimler iizerinde daha fazla hissedilmeye baslanmistir. 2000°1i yillarin basindan itibaren
yerel yonetimler, daha 6nce hi¢ olmadigi kadar etkin calisma talebi ile karsit karsiyadir.
‘insanlara en yakin’ yonetim sekli olarak yerel yonetim,yerel seviyede vatandaslarin yasam
kalitelerinde onemli farkliliklar yapabilecek biiyiik bir kapasiteye sahip bir idare sekli olarak
taninmistir. Bununla beraber bunu gerceklestirebilmek i¢in yerel yonetimler, bu amaglari
gerceklestirme yolunda basariyi, basrisizligi ve bu stireci 6lgecek bir yonteme mutlaka sahip
olmalidirlar.

Performans Ol¢iimii ve yoOnetimi, yerel yonetimin faaliyetlerinin Olgiilmesinde ve bu
Ol¢iimlerin sonuglarinin planlama siirecine dahil edilerek gelecekteki performansin
gelistirilmesi i¢in ¢ok denmli bir ara¢ olarak kabul edilmektedir. Bir kurulusun yliriittigi
faaliyetlerde hedeflenen sonuclara ulasip ulagsmadigi, hizmetlerin verimli, etkin ve tutumlu bir
diizeyde gergeklesip gerceklesmedigi hususlarinin degerlendirilmesinde performans 6lglimii
onemli bir yoneim araci islevi goriir. Performans 6l¢iimiinden elde edilen bilgi; ¢ Hedefimiz
nedir?’, ‘Arzuladigimiz ve elde ett§imiz sonuglar nelerdir?’, ‘Basarili oldugumuzu nasil
anlariz?’, ‘Bu basarilar1 verimli, etkin ve tutumlu bir bicimde mi elde ediyoruz?’ ve
‘Urettigimiz hizmetler miisterilerimiz ve paydaslarimizi ne &lgiide memnun ediyor?’ gibi
sorularin cevabini arayan yoneticilere yapacaklar1 degerlendirmelerde katk: saglayacaktir.

Performans yonetiminin son 20-25 yilda tiim diinyada kamu yonetimlerinin temel

unsurlarindan birisi olmasina paralel olarak Tiirkiye’de performansa dayali yonetim anlayisi;
kalkinma planlarina, hiikiimet programlarina, acil eylem planina ve daha sonra da, 5018 sayili
Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanununa, 5393 sayili Belediye Kanununa, 5216 sayili
Biiyiiksehir Belediyesi Kanununa ve 5302 sayili il Ozel Idaresi Kanunu girimis ve ‘stratejik
Planlama, Performans Olgiimii, performans Denetimi, Faaliyet Raporlar1’ gibi kavramlar artik
kamu yonmetimimizde de kullanilmaya baglanmigstir.

Belediyelerin seffaf, etkin katilime1 ve ¢agdas 6zelliklere kavusturulmasini amaglayan proje
Diinya Bankasi Destegiyle I¢ Isleri Bakanligi Mahalli Idareler Genel Miidiirliigiince 2002
yilinda uygulamaya konulmustur. Bu proje ile yeni kamu yonetimi anlayisina uygun olarak,
kamu hizmetlerini yerine getirmede ‘Biirokratik kiiltiirden vatandas odakli kamu kiiltiiriine
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gecis’in (hiyerarsik yontemden rekabetci yonteme dogru bir gecis) saglanmasi, siirecler degil
sonuca 6nem veren bir anlayisin hakim kilinmas1 amaglanmaktadir. Beper’in temel amaci,

1.

8.

Belediyelerin sundugu temel is ve islemler icin temel performans kriterlerini tespit
etmek,

Belediyeler arasinda karsilastirmayr yapabilmeyi miimkiin kilan bir model
gelistirmek,

Demokratik katilimi, seffafligi, hesap sorma verme mekanizmalarimi giiglendirmek
icin Belediyeleri biiyiikliik, gelisme gibi 6zellikleri agisindan siniflandirarak ulusal
performans gostergelerini tespit etmek,

Etkin ve verimli, ayrica kaynaklarin rasyonel kullanildigt bu manada tutumlu bir
hizmet anlayis1 yerlestirmek,

Belediyelerin arz ettigi is ve islem kalitesini arttirmak, hizmet kalitesini sonug
merkezli olarak Olgmek degerlendirmek, Belediyeler arasinda karsilastirmalar

yapmak,

Karar vericilere ve vatandaslara objektif verilere dayali degerlendirme yapma imkani
tanimak,

Yerel yonetimlerin kendi biinyeleri icinde izleme-siirekli standart gelistirme
modelinin kurulmasina ornek teskil etmek,

Belediyelerin hizmet kalitesini AB normlari ile uyumlu hale getirmek.

Niifusun %80°1 kentlerde ve belediye hizmet bdlgelerinde yasayan Tiirkiye’de hizli bir

kentlesme siirecinden gecilmektedir. Bu nedenle belediyelerden beklene ¢agdas kentsel
altyap1 beklentileri ile ilgili talep ve ihtiyagta artmaktadir. Kentsel altyapinin yeterli ve kaliteli
olmasi1 sadece vatandas ihtiyaclarinin giderilmesi i¢in degil yasam standartlar1 ve ekonomik
firsatlarin gelistirilmesi acisindan da ¢ok onemlidir. Bu proje ile; yerel yonetimlerin hesap
verme isleminin gerceklesmesine ve hiikiimetin kamu harcamalarinin planlanmasina destek
saglanacaktir. Belediye faaliyetlerinin Olgiilebilecek kadar seffaflasmasi, her isin herkes
tarafindan 6grenilip biliniyor olmasi bir anlamda genis katilim1 tesvik edecektir. Performans
denetiminde esas amag¢ belediye hizmetlerinde verimlilik ve kalite artis1i ile vatanda

memnuniyetini ¢gogaltmaktir. BEPER ile tespit edilen performans gdstergeleri hizmet, altyap1
ve mali gostergeler olarak ii¢ temel konu ile sinirlandirilmistir. Ayica;

Hizmet Kalitesi (Vatandas memnuniyeti-kentsel yasam kalitesinin yiikseltilmesi)
Hizmet Maliyetleri ( Mali yapinin gii¢clendirilmesi)

Hizmet sunum Sonuglari (kurumsal yapinin gii¢lendirilmesi)

Yonetsel Etkinlik ( Vatandas degerlendirmesi)

Cevre Koruma-ARGE (6grenme geligim)

Gibi bes adet anahtar basar1 gostergesi tespit edilmistir. Ancak proje duragan olmayip aksine
dinamik bir yapiya sahip bulundugundan gerektiginde yeni gostergeler eklemek, ¢ikarmak

veya bu gostergeleri ihtiyaca gore degistirmek miimkiindiir. Uygulanmakta olan haliyle
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BEPER, Tiirkiye’de kamu yonetiminde performans Ol¢limiine yonelik Oncli projelerden
biridir.

BEPER, belediye ve il 6zel idarelerini, ara¢ ve is makinelerini, kadro ve istthdamini, biitce ve
kesin hesabini, imar planlarini, su ve kanalizasyon hizmetlerini, kati atitk ve ulagtirma

hizmetlerini, tasinmaz mal varliklarini, belediyelere bagh kuruluslart ve isletmeleri mercek
altina alacak.

Proje, yerel yonetimlerin personel politikalarin1 da siki takibe alacak. Ozellikle segim
donemlerinde ve sonrasinda, belediyelere ihtiya¢ fazlasi personel alimi yapilmasi da
engellenecek. Ayrica, personelin daha etkin ve verimli ¢alismasi i¢in Oneriler sunulacak.
Belediyeler ise yillik hedeflerini belirleyerek hem kamuoyuna agiklayacak hem de icisleri
Bakanligi’na bildirecek. Icisleri Bakanlig1 belirlenen hedeflere ne dlgiide yaklasildigini takip
ederek belediyelere performans karnesi verecek. Belediyelerin karnesine kaynaklarin etkili,
verimli ve vatandasa kars1 sorumlu kullanilip kullanilmadigi, kullanilan biitgenin ise bagh
olarak yerinde olup olmadig: gibi kriterler yer alacak. Hiikiimet bu projeyle belediyelerin
hizmet kalitesini artirmay1 hedefliyor. Proje ile degisime acik, yurttasa saygili, hesap
verebilen, seffaf, ulusal ve uluslararasi standartlara uyum saglayan, yerel ve ulusal
demokrasinin gelismesine katkida bulunan, verimli, uyumlu ve paylasimci bir yerel yonetim
yapisinin ortaya ¢ikmasini amaglaniyor.

2.7. Belediyelerde Performans Yonetimine iliskin Yasal Diizenlemeler

Ozel sektorde oteden beri uygulanmakta olan performans ydnetiminin kamu kurum ve
kuruluslarinda ve 6zelde de belediyelerde uygulanmasina baslanmasi yeni bir gelismedir.
Tiirkiye’de kamu kurumlarinda performansin 6l¢iilmesine iliskin calismalar 1980’li yillara
dayanmaktadir. Bu ¢alismalar arasinda DPT tarafindan yayinlanan ‘Merkezi Hiikiimette Cikt1
ve Performans Olgiilmesi’ isimli kilavuz 6rnek gosterilebilir (DPT, 1989). Ancak son
zamanlarda konunun yasal olarak da kamu kesimi agisindan kabul edilmesi neticesinde, gerek
akademik diizeyde gerekse uygulama agisindan ¢alismalarin yogunlastigi goriilmektedir.

Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plami 2005 yili programi incelendiginde, verimlilik ve
etkinligin saglanmasi ve hesap verme sorumlulugunun gergeklestirilmesi temel amaclar
arasinda sayilmistir (DPT, 2005 yil1 programi1:252). Performans yonetimi, stratejik planlama
gibi yeni yonetim anlayiginin belediyelerde uygulanmasi, planda ifade edilen hedeflere
paralel olarak kanunlarda diizenlenmistir.

Yeni kamu yoOnetimi reformlariyla birlikte performans denetiminin kamu kurum ve
kuruluslarina aktarilmasi, yillik programlarin ve biitgelemenin performans ile iliskilendirme
calismalar1 basta ABD, Ingiltere, Avustralya, Kanada ve Fransa gibi iilkeler olmak {izere
diger OECD iiyesi iilkelerde de uygulanmaya baslanmistir (Tekin, 1998). Yerel yonetimler
acisindan bakildiginda, belediyelerde performans yonetiminin uygulanmasi konusunda
ozellikler gelismis iilkelerde 6nemli bir yol kat edilmis ve tecriibe kazanilmistir. Performans
yonetiminin, yOnetimi gelistirmeye yonelik yeni acilimlart diger iilke yerel yonetimleri
tarafindan da kabul edilmistir. Bu gelismelere paralel olarak, Tirkiye ‘de de cesitli yasal
degisiklikler yapilmis ve yapilmaya devam edilmektedir.

Tiirkiye’de kamu yOnetiminin yeniden yapilanmasi uzun bir ge¢mise sahiptir. Ancak
1980’lerden sonra kamu yoOnetiminde yasanan degisim ve kamu ydnetiminin ihtiyaglari
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karsilamaktan uzak kalmasi kamu kurum ve kuruluslarinin yapi ve isleyislerinin yeniden
reforma tabi tutulmasini gerektirmistir. Boylece bir yandan yasal diizenlemeler devam
ederken, diger yandan da uygulamalara gecilmistir. Bu ¢ergcevede, 5018 sayilt Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu, 5216 sayili Biiyiiksehir Belediye Kanunu, 5272 sayili Belediye
Kanunu, 5302 sayili 11 Ozel Idaresi Kanunu kabul edilmis ve yiiriirliige girmis; 5227 sayili
Kamu Y®6netiminin Temel ilkeleri ve Yeniden Yapilandirilmas: Hakkinda Kanun Tasaris1 ise
15.07.2004 tarihinde kabul edilmis, ancak Cumhurbaskaninin yasayi bir kez daha goriisiilmek
iizere TBMM’e gondermesi nedeniyle, heniiz yiirlirlige girmemistir. Tiirkiye’de performans
yonetiminin belediyelerde uygulanisina yasallik kazandirilmasi olumlu bir gelismedir. Heniiz
belediyeler uygulamanin basinda bulunmaktadir.

Tim bu kanunlar incelendiginde, Tiirk kamu yonetimi sisteminde hesap verme
sorumluluguna dayanan, stratejik planlama ve performans yonetimine uygun olarak calisan
bir yap1 kurulmasinin amacglandig1 goriilmektedir. Bu gelismeye paralel olarak, Tiirkiye’de
belediyelerin de performans odakli bir bicimde calismasi i¢in gerekli onlemleri almalari
beklenmektedir.

2.7.1. 5018 Sayih Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu

5018 sayil1 Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu hiikiimleri yerel yonetimleri, dolayisiyla
belediyeleri de kapsamaktadir. Hesap verme sorumlulugu, stratejik plan, performans denetimi
gibi kavramlar ilk kez 10.12.2003 tarihinde ¢ikarilan Kamu Mali Ydnetimi ve Kontrol
Kanunu’nda yer bulmustur. Kanunun bazi maddelerinde performans ve unsurlari agikca
tanimlanmis ve bu unsurlar 1 Ocak 2006 tarihinden itibaren uygulamaya ge¢irilmistir.

Kanunda stratejik plan, kamu kurum ve kuruluslarinin ‘orta v uzun vadeli amaglarini, temel
ilke ve politikalarini, hedef ve onceliklerini, performans olg¢iitlerini, bunlara ulasmak icin
izlenecek yontemler ile kaynak dagilimlarini igeren plan olarak tanimlanmistir. Diger yandan,
hesap verme sorumlulugu Kanunun 8. Maddesinde su sekilde tanimlanmistir:

Her tiirli kamu kaynaginin elde edilmesi ve kullanilmasinda gorevli ve yetkili olanlar,
kaynaklarin etkili, ekonomik, verimli ve hukuka uygun olarak elde edilmesinden,
kullanilmasindan, muhasebelestirilmesinden, raporlanmasindan ve kotiiye kullanilmamasi
icin gerekli onlemlerin alinmasindan sorumludur ve yetkili kilinmis mercilere hesap vermek
zorundadir.’

Hesap verme sorumlulugu, performans yonetiminin gereklerinden birisidir. Ciinkii
performans 6l¢iim sonuglari, kaynaklarin ne kadar ekonomik, verimli ve etkin kullanildigini
gostermekte ve ilgililerin sorumlulugunu ortaya cikarmaktadir. O halde, hesap verme
sorumlulugunun olmadigi bir yoOnetim anlayisinda performans denetimi de anlamsiz
kalacaktir.

Kanunun 9. Maddesi, kamu kurumlarinin kalkinma planlari, programlar, ilgili mevzuat ve
benimsedikleri temel ilkeler ¢ercevesinde gelecege iliskin misyon ve vizyonlarini olusturmak,
stratejik amaglar ve dlciilebilir hedefler saptamak, performanslarin1 6nceden belirlenmis olan
gostergeler dogrultusunda Slgmek ve bu siirecin izleme ve degerlendirmesini yapmak
amaciyla katilimci yontemlerle stratejik plan hazirlamasini zorunlu kilmaktadir. Yine 9.
Maddenin 2. Fikrasinda, kamu kurumlarinin biitceleri ile program ve proje bazinda kaynak
tahsislerini; stratejik planlarina, yillik ama¢ ve hedefleri ile performans gdostergelerine
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dayandirmak zorunda oldugu kabul edilmistir. Ayn1 maddede kamu kurumlarmin biitcelerini,
stratejik planlarinda yer alan misyon, vizyon, stratejik ama¢ ve hedeflerle uyumlu ve
performans esasina dayali olarak hazirlamalar1 ongoriilmektedir (md.9/4).

Bu madde ile Tiirk kamu yonetiminde performans esasli biitgeleme sisteminin uygulanmasi
kabul edilmistir. Performans esasl biitcelemeye iliskin diizenlemeleri ise Maliye Bakanligi
belirlemeye yetkili kilmmistir. Maliye Bakanligi, Devlet Planlama Tegkilat1 Miistesarlig1 ve
ilgili kamu kurumu tarafindan birlikte belirlenen performans gostergeleri, kuruluslarin
biitcelerinde yer alacak ve performans denetimleri bu gostergeler kullanilarak
gerceklestirilecektir (md. 9/5). Stratejik plan ve performans esasli biitceleme uygulamalariyla
hesap verebilirlik ve kamu kaynaklarinin etkin ve verimli kullanilmasi 6ngériilmektedir.

Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunun 11. Maddesinde, yerel yonetimlerin iist
yoneticilerinin (il 6zel idarelerinde vali ve belediyelerde belediye baskani), idarelerinin
stratejik planlarinin ve biit¢elerinin kalkinma planina, yillik programlara, kurumun stratejik
plan ve performans hedefleri ile hizmet gereklerine uygun olarak hazirlanmasi ve
uygulanmasindan, sorumluluklar1 altindaki kaynaklarin etkili, ekonomik ve verimli sekilde
elde edilmesi ve kullaniminmi1 saglamaktan, kayip ve koétiiye kullanimimin 6nlenmesinden
dolayr meclislerine (il genel meclisi ve belediye meclisi) karsi sorumlu olduklar1 kabul
edilmisgtir.

Kanunun 41. Maddesine gore, tist yoneticilerin her yil diizenlemekle yetkili kilindig: faaliyet
raporlarinin  stratejik plan ve performans programlari uyarinca yiiriitiilen faaliyetleri,
belirlenmis performans gostergelerine gore hedef ve gerceklesme durumu ile meydana gelen
sapmalarin nedenlerini aciklayacak sekilde hazirlanmasi gerekmektedir. Kanunun 68.
Maddesinde Tiirk kamu yonetimi sisteminde dis denetim birimi olarak Sayistay
belirlenmistir. Sayistay’in gerceklestirecegi dis denetim genel kabul gormiis uluslararasi
denetim standartlar1 dikkate alinarak; kamu kaynaklarmin etkili, ekonomik ve verimli olarak
kullanilip kullanilmadiginin belirlenmesi, faaliyet sonuglarinin 6lciilmesi ve performans
bakimindan degerlendirilmesini de kapsayacaktir (md.68/2).

Kamu Mali Yo6netimi ve Kontrol Kanunu kamu ydnetiminin isleyisini, stratejik planlama ve
performans yonetimine dayal1 yeni bir anlayisla yeniden yapilandirilmay1 amaclamaktadir.

2.7.2. 5216 Sayih Biityiiksehir Belediye Kanunu

10.07.2004 tarihinde yiiriirlige giren 5216 sayili yeni Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu’nun ilk
maddesinde Belediyenin amaglari arasinda hizmetlerin planli, programli, etkin, verimli ve
uyum iginde yiiriitiilmesini saglanmasi da sayilmistir. Ote yandan biiyiiksehir belediyesinin
gorevleri arasinda ilge ve ilk kademe belediyelerinin goriislerini alarak biiyiliksehir
belediyesinin stratejik planini, yillik hedeflerini, yatirrm programlarini ve bunlara uygun
olarak biitgesini hazirlama gorevi verilmistir (md. 7/a).

Kanunun 18. Maddesinde biiyiiksehir belediye baskani, belediyeyi stratejik plana uygun
olarak yonetmek, belediye iradesinin kurumsal stratejilerini olusturmak, bu stratejilere uygun
olarak biit¢eyi hazirlamak ve uygulamak, belediye faaliyetlerinin ve personelinin performans
olgiitlerini belirlemek, izlemek ve degerlendirmek, bunlarla ilgili raporlar1 meclise sunmakla
gorevlendirilmistir.
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2011 yilinda sicil notlarinin kaldirilmasini  diizenleyen 6111 sayili Kanun’un 110.
Maddesinde “Kamu kurum ve kuruluslar yiirtitmekte olduklart hizmetlerin 6zelliklerini g6z
onlinde bulundurarak memurlarinin basari, verimlilik ve gayretlerini 6lgmek {izere, Devlet
Personel Baskanliginin uygun goriisii  alinmak kaydiyla, degerlendirme Olgiitleri
belirleyebilir” cimlesinden bazi belediyelerin ¢alisanlarinin  performanslarini 6lgebilecekleri
vurgulanmistir. (Tiyek, 2013:94).

Goriildugii gibi performans degerlendirme gorev ve yetkisi bu Kanun’un 18. Maddesiyle
Belediye Baskani’nin gorev ve yetkileri arasinda sayilmakla beraber, bu degerlendirmenin
hangi yontemle yapilacag: belirtilmemistir. “Ulkemizde kamu kurum ve kuruluslarinda ilk
defa IETT Genel Miidiirliigii'nce 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi
uygulanmaya baglanmistir. Degerlendirmeyi yapan ¢alisanin verdigi puanlar gizlilik esasi ile
korunmaktadir. Sadece degerlendirme sonuglar1 yoneticilerle paylasilmaktadir” (Yildirim
Timur, Bayraktar, 2017:5).

2.7.3. 5272 Sayih Belediye Kanunu

5018 sayili Kanunla, belediyelerde performans denetimi yapilmasi yasal dayanaga
kavusmustu. 07.12.2004 tarihinde kabul edilen 5272 sayili Belediye Kanunu da stratejik plan
ve performans denetimine iligkin hiikiimler icermektedir.

Kanunda belediye meclisi, stratejik plan ile yatinm ve ¢alisma programlarini, belediye
faaliyetlerinin ve personelinin performans olgiitlerini goriismek ve kabul etmekle (md. 17);
belediye enclimeni ise, stratejik plan ve yillik ¢alisma programi ile biitce ve kesin hesabi
inceleyip belediye meclisine goriis bildirmekle (md. 34) goérevlendirilmistir. Kanunun 38.
Maddesinde belediyeyi stratejik plana uygun olarak yonetmek, belediye idaresinin kurumsal
stratejilerini olusturmak, bu stratejilere uygun olarak biitceyi, belediye faaliyetlerinin ve
personelinin performans oOlgiitlerini hazirlamak ve uygulamak, izlemek ve degerlendirmek
bunlarla ilgili raporlart meclise sunmak belediye baskaninin gorevleri arasinda sayilmistir.

Kanuna gore belediye bagkani, mahalli idareler genel se¢imlerinden itibaren alt1 ay iginde;
kalkinma plan1 ve progframi ile varsa bolge planina uygun olarak stratejik plan ve ilgili
oldugu yil basindan 6nce de yillik performans plani hairlayip belediye meclisine sunacaktir.
Stratejik plan, varsa liniversiteler ve meslek odalari ile konuyla ilgili sivil toplum o6rgiitlerinin
goriisleri linarak hazirlanip belediye meclsi tarafindan kabul edildikten sonra yiirtirliige
girecektir (md. 41/2). Niifusu 50.000’in altinda olan belediyelerde stratejik plan yapma
zorunlulugu getirilmemistir (md. 41/3). Stratejik plan ve performans plan1 biit¢enin
hazirlanmasina esas teskil edecek ve belediye meclisinde biitceden once goriisiilerek kabul
edilecektir (md. 41/4). Ayrica belediye baskanina, kamu mali yonetimi ve mali kontrol
kanununun 41 inci maddesinde ifade edilen bi¢gimde faaliyet raporunu hazirlama gorevi
verilmistir.

Belediye kanunun 54. Maddesinde belediyelerde denetimin amaci su sekilde agiklanmistir:

‘Belediyelerin denetimi; faaliyet ve islemlerinde hatalarin 6nlenmesine yardimeci
olmak, calisanlarin ve belediye teskilatinin gelismesine, yoOnetim ve kontrol
sistemlerinin gegerli, giivenilir ve tutarli duruma gelmesine rehberlik etmek amaciyla;
hizmetlerin siire¢ ve sonuc¢larin1 mevzuata, dnceden belirlenmis amac¢ ve hedeflere,
performans Olciitlerine ve kalite standartlarina gore tarafsiz olarak analiz etmek,

50



karsilagtirmak ve Olgmek; kanitlara dayali olarak degerlendirmek, elde edilen
sonuglari rapor haline getirerek ilgililere duyurmaktir.’

Boylece belediyelerde denetim, is ve islemleri hukuka uygunlugu, mali ve performans
denetiminden olusmakta ve 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi Ve Kontrol Kanununa gore
yapilmast Ongoriilmektedir. Kanunun 55. Maddesinde denetim sonuglarinin kamuoyuna
aciklanmasi ve meclisin bilgisine sunulmasi hiikiim altina alinmistir.

Ozetle 5272 sayili Belediye Kanunu, stratejik plan ve performans planma uygun olarak
belediyenin yonetilmesini kabul etmistir. Performans denetiminin belediyelerde, hukuka
uygunluk ve mali denetimin yaninda yeni bir denetim tiirli olarak uygulanmasi
ongoriilmiistiir. Kanunda performans denetim sonuglarinin, hem faaliyet raporlarinda yer
almast hem de halka duyurulmasi zorunlulugu ile belediye baskanlarinin iki yonlii hesap
vermesi gerekmektedir.

2.7.4. 5302 Sayili il Ozel idaresi Kanunu

22.02.2005 tarihinde kabul edilen 5302 sayili il Ozel Idaresi Kanunu’nda Tiirkiye’de yerel
yonetimlerin yeniden yapilandirilmasi ¢ergevesinde yliriirliige girmistir.

Kanunun 10. Maddesinde stratejik plan ile il 6zel idaresi faaliyetlerinin ve personelinin
performans Olgiitlerini gorligmek ilizere ve karar baglamak, il genel meclisinin gorevleri
arasinda sayilmustir. Il enciimeni ise, stratejik plan ile biitce ve kesin hesabi inceleyip il genel
meclisine goriis bildirmekle gérevlendirilmistir (md. 26/a). 11 6zel idaresini stratejik plana
uygun olarak yonetmek, il 6zel idaresinin kurumsal stratejilerini olusturmak, bu stratejilere
uygun olarak biitgeyi,, il 6zel idaresi faaliyetlerinin ve personelinin performans 6Slgiitlerini
hazirlamak ve uygulamak, izlemek ve degerlendirmek, bunlarla ilgili raporlar1 meclise
sunmak il 6zel idaresinin basi olan valinin gorevleri arasinda bulunmaktadir (md. 30/b).

Kanunun 31. Maddesine gore vali, mahalli idareler genel se¢imlerinden itibaren alt1 ay i¢inde
kalkinma plan ve programlari ile varsa bolge planina uygun olarak stratejik plan ve ilgili
oldugu yi1l basindan 6nce de yillik performans psan1 hazirlayip il genel meclisine sunacaktir.
Katilimcer bir yontemle hazirlanacak olan stratejik plan, il genel meclisinde kabul edildikten
sonra yirlrliige girecektir. Kabul edilen stratejik plan ve performans plani biit¢cenin
hazirlanmasina teskil etmektedir.

11 Ozel idaresi Kanunun 37. Maddesine gore, il 6zel idarelerinin denetimi kisaca; faaliyet ve
islemlerinde hatalarin Onlenmesine yardimeci olmayi, hizmetlerin siire¢ ve sonuglarini
mevzuata, Onceden belirlenmis ama¢ ve hedeflere, performans Olgiitlerine ve kalite
standartlarina gore tarafsiz olarak analiz edilmesini, karsilastirilmasini, 6l¢iilmesini ve elde
edilen sonuglarin raporlanarak ilgililere duyurulmasini amaglamaktadir. Kanunun 38.
Maddesine gore il 6zel idarelerinin denetimi, is ve islemlerin hukuka uygunluk, mali ve
performans denetiminden olugmaktadir. Denetim sonuglarinin kamuoyuna duyurulmasi da bu
maddede hiikiim altina alinmistir.

Son olarak, Kanunun 39. Maddesinde, il 6zel idaresi faaliyet raporunda stratejik plan ve
performans hedeflerine gore yiiriitiilen faaliyetlerin, belirlenmis performans Slgiitlerine gore
hedef ve ger¢eklesme durumu ile meydana gelen sapmalarin nedenlerinin agiklanmasi kabul
edilmistir.
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2.7.5. Kamu Yénetiminin Temel Ilkeleri ve Yeniden Yapilandirilmasi1 Hakkinda Kanun

15.07.2004 tarihinde Meclis Genel Kurulu’nda kabul edilen 5227 sayili Kamu Y&netiminin
Temel Ilkeleri ve Yeniden Yapilandiriimas: Hakkinda Kanun 1980°1i yillarda ortaya ¢ikan ve
batida hayata gecirilen yeni bir kamu yonetimi anlayisini ortaya koymaktadir. Kanun’la
geleneksel yonetim anlayisindan uzaklasilmistir. Kanun’a gore, “kamu kesimi tarafindan
sunulan hizmetler yeniden tanimlanmali; devlet, biirokrasi tarafindan yerine getirilen
denetimi topluma aktararak vatandasini yetkilendirmeli; kamusal hizmetler sadece tekel
olarak kamu tarafindan degil alternatif yontemlerle piyasa ortaminda da gordiiriilmeli;
kamuda tasarruf, etkinlik, verimlilik, kalite ve performans konusundaki eksiklikler
giderilmeli; kamu yonetimi adem-i merkezilesmeli; saydam, hesap verebilir, dngoriilebilir,
esnek ve siiratli olmalidir” (Sencan, 2006:103).

52



BOLUM 3: ISTANBUL BUYUKSEHIR BELEDIYESIN’'DE CALISANLARIN
PERFORMANS DEGERLEMESINE YONELIK ALGILARI

3.1.Arastirmanin Metodolojisi
3.1.1.Arastirmanin Konusu, Amaci ve Onemi

Kiiresellesen diinyada verimlilik artis1 bliyiik bir énem kazanmistir. Yerel yonetimlerde
kiiresellesme stirecinden etkilenmis ve daha iyi hizmet saglayabilmek amaciyla verimli ve
etkin bir sekilde calisan personellere ihtiya¢ duymaktadirlar. Yerel yonetimlerin ilgili
birimleri ¢esitli uygulamalar ve yontemlerle calisanlarin performanslarini degerlendirerek
iyilestirmeler yaparak verimlilik artisini saglamaya c¢aligmaktadirlar. Fakat yapilan
performans degerleme yontemleri ¢alisanlar iizerinde her zaman basarili olmamaktadir ve
calisanlarin performans degerleme sistemine iliskin algilarin1 da etkileyebilmektedirler.

Yukarda da agiklandigi gibi yapilan performans degerleme calismalar1 kurum igerisinde
calisanlart motive ederek basarili olabilecegi gibi basarisiz uygulamalar ile g¢alisanlarin
performans sitemine olan algilarin1 degistirebilir ve calisanlarin motivasyonunu azaltarak
verimliligi distirebilir. Bu noktada yapilan ¢alismanin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan bu
caligma ile secilen rassal drneklem ile calisanlarin performans degerleme algilar1 6lgiilerek
uygulanan performans degerleme sistemi veya sistemlerinin islevselligi kontrol edilebilir ve
gerekli iyilestirmeler yapilarak motivasyon ve verimlilik artirilabilir.

Calismamizin amaci, yerel ydnetim olan belediyenin(istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi)ulasim
birimindeki ¢alisan ve yoneticilerin  “performans degerleme” algi diizeylerinin
belirlenmesidir. Bir baska ifade ile istanbul Biiyiik Sehir Belediyesinin ulagim birimindeki
performans degerlendirme kriterlerinin c¢alisanlar iizerindeki etkisi ve algilarinin Slgiilerek
performans degerleme sistemlerindeki hata, eksikliklerin ortaya ¢ikarilmasi ve calisanlarin
algilarinin belirlenmesidir. Bu calisma yerel yonetimlerde var olan personel degerleme
sistemlerinin ¢alisan algisina etkilerini saptamak acisindan 6nemli bir ¢alismadir. Ayrica bu
caligma bu alanda daha sonra yapilacak olan benzer calismalara veri teskil edeceginden 6nem
arz etmektedir.

3.1.2.Arastirmanin Problemi

Arastirmanin baslica sorusu, Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi ulasim biriminin performans
degerlendirme kriterlerinin calisanlar iizerindeki etkisi ve algilarinin 6lgiilerek performans
degerleme sistemlerinin c¢alisanlar iizerindeki etkileridir. Bu ¢alismada ortaya ¢ikacak olan
algilarin 6liimii ve etkileri performans degerlendirme sistemlerinin gozden gegcirilerek ve
kullandiklar1 performans Olgme tekniklerinin kurum iizerinde ne gibi etkilerinin oldugu
arastirmanin asil sorusunu olusturmaktadir.

3.1.3.Arastirmanin Hipotezi

Aragtirmanin temel anlamda 2 adet hipotezi bulunmaktadir. Bu hipotezlerin alternatif
hipotezleri agagidaki gibi belirlenmistir:
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Ho: Istanbul Biiyiikk Sehir Belediyesi’nin uyguladigi performans degerleme tekniklerinin
calisanlar tizerindeki algis1 farklilik gostermektedir.

Hi: Istanbul Biiyiikk Sehir Belediyesi’nin uyguladigi performans degerleme tekniklerinin
calisanlar lizerindeki algis1 farklilik gostermemektedir.

3.1.4.Arastirmanin Yontemi
3.1.4.1.Veri Toplama Siireci

Oncelikle konuyla ilgili proje, rapor, dokiiman ve bilimsel ¢alismalar incelenerek teorik alan
taranmis ve literatiir analizi yapilmigtir. Ayrica alan aragtirmasi i¢in de katilimci gézlem ve
anket uygulamasi ongorilmiistiir.

Evren ve Orneklem:

Uygulama evreni olarak Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi ulagim birimine ve belediyeye bagl
diger ulasim birimlerinden secilmistir. Calismada Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesine bagh
ulasim birimlerindeki 99 c¢alisana anket uygulanmistir. Calisanlara tesadiifi Ornekleme
yontemine gore secilmis; secilen drneklemin rassal olmasina énem gosterilmistir. Orneklem
seciminde belediye calisan sayisi da dikkate alinmastir.

3.1.4.2. Veri Analiz Siireci

Anket sorular1 i¢in giivenilirlik analizi sonuglar1 Cronbach-Alpha katsayist kullanilarak
hesaplanmistir. Anket galigmalart i¢in bu katsayinin 0,65 (%65) degerinden biiyiik olmasi
yeterlidir. Caligmamizda Cronbach-Alpha giivenilirlik katsayis1 0,735 (%73)’dir. Bu deger ile
olgegimiz icin genel giivenilirligin {ist diizeyde oldugu sdylenir.

Tablo 2. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items

735 (%73) 22

Alan aragtirmasindan elde edilen veriler bilgisayar ortamina aktarilmis ve SPSS 25
programinda her bir soruya verilen cevaplarin yiizdesel dagilimi tablolar haline getirilmistir.

Giivenilirlik analizi yapilmis, giivenilirligi olan degiskenler degerlendirmeye alinmistir.
Degiskenleri arasindaki iliski karsilagtirmali olarak analiz edilmistir.

Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi ulasim birimide calisanlarma yénelik yerel yonetimlerdeki
performans degerlemeye yonelik calisanlarin algisina iliskin sonuglar aciklanmaya
calisilmistir. Elde edilen sonuglardan yola ¢ikarak performans yonetimi ile ilgili Oneriler
gelistirilmeye calisilmistir.

3.2.Bulgular ve Yorumlar

Yapilan anket ¢alismasina iligkin tanimlayici ve karsilastirmali analizler asagidaki tablolarda
gosterilmektedir.
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Tablo 3. Cinsiyetiniz

Gegerli Cevaplar icindeki Kiimiilatif
Cinsiyetiniz Dagihim % % %
Kadin 19 19,2 19,2 19,2
Erkek 80 80,8 80,8 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Yukaridaki tabloda verildigi iizere cinsiyet dagilimmna baktigimiz zaman Orneklem
grubumuzun %80,8’inin erkek ve %19,2’sinin kadinlardan olustugu goriillmektedir.

Tablo 4. Yasiniz

Gegerli Cevaplar icindeki Kiimiilatif

Yasiniz Dagilim % % %

20 Yas Altt 0 0 0 0
20-25 7 7,1 7,1 7,1
26-30 14 141 141 21,2
31-35 23 23,2 23,2 44,4
36-40 26 26,3 26,3 70,7
41-50 21 21,2 21,2 91,9

50 Yas Ustii 8 8,1 8,1 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Yapilan anket ¢aligmasma katilanlarin %7,1°1 20-25 yas aralifinda, %14,1’1 26-30 yas
araliginda, 23,2°s1 31-35 yas araliginda, 26,3’ 36-40 yas araliginda, %21,2’si 41-50 yas
araliginda, %8,1°1 50 yas ve lizerindeki kisilerden olugsmaktadir. 20 yas alt1 anket ¢calismasina
katilan kimse yoktur.

Tablo 5. Medeni Durumunuz

Gegerli Cevaplar i¢indeki Kiimiilatif
Medeni Durumunuz Dagilim % % %
Evli 81 81,8 81,8 81,8
Bekar 18 18,2 18,2 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Yapilan anket ¢aligmasina katilanlarin %81,1’inin medeni durumu evli iken %18,2’sinin
medeni durumu bekardir.
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Tablo 6. Egitim Durumunuz

Gegerli Cevaplar icindeki Kiimiilatif

Egitim Durumunuz Dagihim % % %
[Ikogretim 0 0 0 0

Lise 13 13,1 13,1 13,1
On Lisans 36 36,4 36,4 49,5
Lisans 43 43,4 43,4 92,9
Lisans Ustii 7 7,1 7.1 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Katilanlarin %13,1°1 lise egitimini tamamlamis, %36,4’l On lisans egitimini tamamlamis,
%43,4’1 lisans egitimini tamamlamis ve %7,1°1 lisansiistii egitimini tamamlamistir. Yapilan
anket ¢calismasinda ilkdgretim mezunu bulunmamaktadir.

Tablo 7. Kidem Yiliniz

Gegerli Cevaplar I¢indeki

Kidem Yilimiz Dagilim % % Kiimiilatif %
0-5 21 21,2 21,2 21,2
6-10 22 22,2 22,2 43,4
11-15 29 29,3 29,3 72,7
16-20 19 19,2 19,2 91,9
20 Ustii 8 8,1 8,1 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Katilanlarin % 21,2’si 0-5 y1l kideme sahip, %22,2’si 6-10 yil kideme sahip, %29,3’i 11-15
yil kideme sahip, %19,2’s1 16-20 y1l kideme sahipken % 8,1°1 ise 20 yil iistiinde kideme
sahiptir.

Tablo 8. Performans Degerlendirme Kriterleri Yaptigim Isle ilgilidir

Gegerli Cevaplar icindeki  Kiimiilatif

Performans degerlendirme

kriterleri yaptigim isle ilgilidir Dagilim % % %
Kesinlikle Katiliyorum 12 12,1 12,1 12,1
Katiliyorum 62 62,6 62,6 14,7
Kararsizim 13 13,1 13,1 87,9
Kesinlikle Katilmiyorum 9 9,1 9,1 97,0
Katilmiyorum 3 3,0 3,0 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Performans degerlendirme kriterleri yaptigim isle ilgilidir sorusuna, katilimcilarim %12°1°1
kesinlikle katiliyorum, %62,6’s1 katiliyorum, %13,1°1 kararsizim, %9,1°1 kesinlikle
katilmiyorum ve %3l katilmiyorum cevabini vermistir. Calismaya katilanlarin %74,7’si
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performans degerlendirme kriterleri yaptigim isle ilgilidir sorusuna kesinlikle katildiklarini ve
katildiklarini ifade etmislerdir.
Tablo 9. Yéneticim isimin I¢erdigi Gorev ve Sorumluluklar Hakkinda Bilgi Sahibidir

Yoneticim isimin icerdigi gorev

ve sorumluluklar hakkinda bilgi Gecerli Cevaplar I¢indeki Kiimiilatif

sahibidir Dagilim % % %
Kesinlikle Katiliyorum 19 19,2 19,2 19,2
Katiliyorum 62 62,6 62,6 81,8
Kararsizim 14 14,1 14,1 96,0
Kesinlikle Katilmiyorum 4 4,0 4.0 100,0
Katilmiyorum 0 0 0 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Yo6neticim isimin igerdigi gorev ve sorumluluklar hakkinda bilgi sahibidir sorusuna, katilimcilarin
%19,2’si kesinlikle katiliyorum, %62,6’s1 katiltyorum, %14,1°1 kararsizim, %4’ kesinlikle
katilmiyorum cevabii vermistir. Caligmaya katilanlarin hicbirisi bu soruya katilmiyorum
cevabini vermemistir. Calismaya katilanlarin %81,8’1 yoneltilen yoneticim isimin igerdigi gorev
ve sorumluluklar hakkinda bilgi sahibidir sorusuna kesinlikle katildiklarin1 ve katildiklarini ifade

etmislerdir.

Tablo 10. Performansim Degerlendirmeden Once Performansimla flgili Gériis Ve
Diisiincelerimi ifade Etmeme Firsat Verilir

Performansim  degerlendirmeden
once performansimla ilgili goriis ve

diisiincelerimi ifade etmeme firsat Gegerli Cevaplar Igindeki  Kimiilatif

verilir Dagilim % % %
Kesinlikle Katiliyorum 2 2,0 2,0 2,0
Katiliyorum 18 18,2 18,2 20,2
Kararsizim 27 27,3 27,3 475
Kesinlikle Katilmiyorum 24 24,2 24,2 71,7
Katilmiyorum 28 28,3 28,3 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Performansim degerlendirmeden 6nce performansimla ilgili goriis ve diisiincelerimi ifade etmeme
firsat verilir sorusuna, katilimcilarin %2’s1 kesinlikle katiliyorum, %18,2°si katiliyorum,
%27,3’1 kararsizim, %24,2’s1 kesinlikle katilmiyorum ve %28,3’ii katilmiyorum cevabini

vermistir.
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Tablo 11. Aym Isi Yapan Tiim Cahsanlara, Aym Performans Standartlar
Uygulanmaktadir

Ay isi yapan tiim ¢alisanlara, ayni . . . . L
performans standartlar Gecerli Cevaplar I¢indeki | Kiimiilatif
uygulanmaktadir Dagilim % % %
Kesinlikle Katiliyorum 15 15,2 15,2 15,2
Katiliyorum 36 36,4 36,4 51,5
Kararsizim 26 26,3 26,3 77,8
Kesinlikle Katilmiyorum 7 7,1 7,1 84,8
Katilmiyorum 15 15,2 15,2 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Ayni isi yapan tiim calisanlara, aym1 performans standartlar1 uygulanmaktadir sorusuna,
katilimcilarin %15,2°si kesinlikle katiliyorum, %36,4’l4 katiliyorum, %26,3’1 kararsizim,
%7,1’1 kesinlikle katilmiyorum ve %15,2’si katilmiyorum cevabini vermistir.

Tablo 12. Performans Degerlendirme Sonuclarina itiraz Etme Olanagim Vardir

Performans degerlendirme . .. . e er .

sonuglarma itiraz etme olanagim Gecgerli Cevaplar Igindeki  Kiimiilatif

vardir Dagilim % % %
Kesinlikle Katiliyorum 13 13,1 13,1 13,1
Katiliyorum 24 24,2 24,2 37,4
Kararsizim 25 25,3 25,3 62,6
Kesinlikle Katilmiyorum 22 22,2 22,2 84,8
Katilmiyorum 15 15,2 15,2 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Performans degerlendirme sonuclarina itiraz etme olanagim vardir sorusuna, katilimcilarin
%13,1°1 kesinlikle katiliyorum, %24,2’s1 katiliyorum, 925,31 kararsizim, %22,2’si
kesinlikle katilmiyorum ve %15,2’s1 katilmiyorum cevabini vermistir.

Tablo 13. Yoneticim Performans Degerlendirme Sonucumu iletirken Kendi Goriis Ve
Diisiincelerimi A¢iklamama Firsat Verir

Yoneticim performans degerlendirme

sonucumu iletirken kendi goriis ve Gecerli Cevaplar Igindeki  Kiimiilatif

diisiincelerimi aciklamama firsat verir  Dagilim % % %
Kesinlikle Katiliyorum 4 4.0 4.0 4,0
Katiliyorum 27 27,3 27,3 31,3
Kararsizim 36 36,4 36,4 67,7
Kesinlikle Katilmiyorum 12 12,1 12,1 79,8
Katilmiyorum 20 20,2 20,2 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Yoneticim performans degerlendirme sonucumu iletirken kendi goriis ve diislincelerimi
aciklamama firsat verir sorusuna, katilimcilarin %4’ kesinlikle katiliyorum, %27,3’i
katiliyorum, %36,4’1 kararsizim, %12,1°1 kesinlikle katilmiyorum ve %20,2’si katilmiyorum
cevabini vermistir.
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Tablo 14. Performansimin Degerlendirilmesi Sirasinda Performansimla Ilgili Goriis Ve
Diisiincelerimi ifade Etmeme imkan Verilir

Performansimin degerlendirilmesi
sirasinda performansimla ilgili goriis

ve diisiincelerimi ifade etmeme imkin Gegerli Cevaplar Igindeki  Kimiilatif

verilir Dagihm % % %
Kesinlikle Katiliyorum 13 13,1 13,1 13,1
Katiliyorum 23 23,2 23,2 36,4
Kararsizim 20 20,2 20,2 56,6
Kesinlikle Katilmiyorum 23 23,2 23,2 79,8
Katilmiyorum 20 20,2 20,2 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Performansimin degerlendirilmesi sirasinda performansimla ilgili goriis ve diislincelerimi ifade
etmeme imkan verilir sorusuna, katilimcilarin %13,1°1 kesinlikle katiliyorum, %23,2’si
katiliyorum, %20,2’si  kararsizim, %23,2°si kesinlikle katilmiyorum ve %20,2’si
katilmiyorum cevabini vermistir.

Tablo 15. Performansim Degerlendirildikten Sonra Yapilan Goériisme, Sonuglarimi
Degerlendirmem Acisindan Etkilidir

Performansim degerlendirildikten

sonra yapilan goriisme, sonuclarim ) Kiimiilatif
degerlendirmem acisindan etkilidir Dagihim %  Gegerli Cevaplar Icindeki % %
Kesinlikle Katiliyorum 9 9,1 9,1 9,1
Katiliyorum 40 40,4 40,4 49,5
Kararsizim 46 46,5 46,5 96,0
Kesinlikle Katilmiyorum 1 1,0 1,0 97,0
Katilmiyorum 3 3,0 3,0 100,0

Toplam 99 100,0 100,0
Peformansim degerlendirildikten sonra yapilan goriisme, sonuglarimi degerlendirmem agisindan

etkilidir sorusuna, katilimcilarin %9,1°1 kesinlikle katiliyorum, %40,4’1 katiliyorum, %46,5’i
kararsizim, %1’1 kesinlikle katilmiyorum ve %3’ katilmiyorum cevabini vermistir.
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Tablo 16. Performans Degerlendirmede Kisisel Iliskilerin Dikkate Alindigim
Diisiinityorum

Performans degerlendirmede Kkisisel

iliskilerin dikkate alindigini . Kiimiilatif
diisiiniiyorum Dagilim % Gegerli Cevaplar Icindeki % %
Kesinlikle Katiliyorum 18 18,2 18,2 18,2
Katiliyorum 28 28,3 28,3 46,5
Kararsizim 12 12,1 12,1 58,6
Kesinlikle Katilmiyorum 28 28,3 28,3 86,9
Katilmiyorum 13 13,1 13,1 100,0

Toplam 99 100,0 100,0
Performans degerlendirmede kisisel iligkilerin dikkate alindigimi ddsiiniiyorum sorusuna,

katilimcilarin %18,2°si kesinlikle katiliyorum, %28,3’ii katiliyorum, %12,1°i kararsizim,
%28,3’1i kesinlikle katilmiyorum ve %13,1’i katilmiyorum cevabini vermistir.

Tablo 17. Kurumumda Uygulanan Performans Degerleme Sisteminden Memnunum

Kurumumda uygulanan performans degerleme sisteminden memnunum

Kurumumda uygulanan . .. . .

performans degerleme sisteminden Gegerli Cevaplar Icindeki Kiimiilatif
memnunum Dagihim % % %
Kesinlikle Katiliyorum 9 9,1 9,1 9,1
Katiliyorum 30 30,3 30,3 39,4
Kararsizim 55 55,6 55,6 94,9
Kesinlikle Katilmiyorum 4 4.0 4,0 99,0
Katilmiyorum 1 1,0 1,0 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Kurumumda uygulanan performans degerleme sisteminden memnunum sorusuna, katilimcilarin
%9,1°1 kesinlikle katiliyorum, %30,3’i katiliyorum, %55,6’s1 kararsizim, %4’ Kkesinlikle
katilmiyorum ve %1’i katilmiyorum cevabini vermistir.
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Tablo 18. Uygulanan Performans Degerleme Sistemi Hakkinda Uygulayicilar Yeterli
Bilgi Sahibi Olmahdir

Uygulanan Performans Degerleme e
Sistemi Hakkinda  Uygulayicilar . Kiimiilatif
yeterli Bilgi sahibi olmalidir Dagilim % Gegerli Cevaplar Icindeki % %
Kesinlikle Katiliyorum 68 68,7 68,7 68,7
Katiliyorum 26 26,3 26,3 94,9
Kararsizim 5 51 51 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0 0 100,0
Katilmiyorum 0 0 0 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Uygulanan performans degerleme sistemi hakkinda uygulayicilar yeterli bilgi sahibi olmalidir
sorusuna, katilimcilarin %68,7’si  kesinlikle katiliyorum, %26,3’ii katiliyorum, %5,1°1
kararsizim cevabimi vermistir. Yapilan bu calismaya katilanlara yoneltilen uygulanan
performans degerleme sistemi hakkinda uygulayicilar yeterli bilgi sahibi olmalidir sorusuna
kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum cevaplarini hicbir ¢alisan isaretlememistir.

Tablo 19. Kurumumuzda Uygulanan Performans Degerlendirme Yontemleri Dogru
Olarak Uygulanmahdir

Kurumumuzda uygulanan performans

degerlendirme yontemleri dogru olarak Gegerli Cevaplar Igindeki  Kiimiilatif

uygulanmahdir Dagilim % % %
Kesinlikle Katiliyorum 81 81,8 81,8 81,8
Katiliyorum 16 16,2 16,2 98,0
Kararsizim 2 2,0 2,0 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0 0 100,0
Katilmiyorum 0 0 0 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Kurumumuzda uygulanan performans degerlendirme yontemleri dogru olarak uygulanmalidir
sorusuna, katilimeilarin  %81,8’1 kesinlikle katiliyorum, %16,2’si katiliyorum, %2’si
kararsizzim cevabini vermistir. Yapilan bu c¢aligmaya katilanlara yoneltilen kurumumuzda
uygulanan performans degerlendirme yontemleri dogru olarak uygulanmalidir sorusuna kesinlikle
katilmiyorum ve katilmiyorum cevaplarini hicbir ¢alisan isaretlememistir.
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Tablo 20. Cahsanlarin Performanslar1 Objektif Olgiitlere Gore Degerlendirilmelidir

Cahsanlarin performanslar1 objektif Gegerli Cevaplar Icindeki  Kiimiilatif

olciitlere gore degerlendirilmelidir Dagilim % % %
Kesinlikle Katiliyorum 79 79,8 79,8 79,8
Katiliyorum 18 18,2 18,2 98,0
Kararsizim 1 1,0 1,0 99,0
Kesinlikle Katilmiyorum 1 1,0 1,0 100,0
Katilmiyorum 0 0 0 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Calisanlarin performanslari objektif Olglitlere gore degerlendirilmelidir sorusuna, katilimcilarin
%79,8’1 kesinlikle katiliyorum, %18,2°1 katiliyorum, %1°i kararsizim, %21’i kesinlikle
katilmiyorum cevabini vermistir. Yapilan bu calismaya katilanlara yoneltilen calisanlarin
performanslari objektif dlgiitlere gore degerlendirilmelidir sorusuna higbir ¢alisan katilmiyorum
seceneginin isaretlememistir.

Tablo 21. Performans Degerlemesini Yapan Yonetici Ve Diger Personel Uygulanan
Yontem Hakkinda Yeterli Bilgiye Sahiptir

Performans degerlemesini yapan
yonetici ve  diger  personel

uygulanan yontem hakkinda yeterli ) Kiimiilatif
bilgiye sahiptir Dagilim % Gecgerli Cevaplar I¢indeki % %
Kesinlikle Katiliyorum 48 48,5 48,5 48,5
Katiliyorum 38 38,4 38,4 86,9
Kararsizim 12 12,1 12,1 99,0
Kesinlikle Katilmiyorum 1 1,0 1,0 100,0
Katilmiyorum 0 0 0 100,0

Toplam 99 100,0 100,0

Performans degerlemesini yapan yonetici ve diger personel uygulanan yontem hakkinda yeterli bilgiye
sahiptir sorusuna, katilimcilarin %48,5’1 kesinlikle katiliyorum, %38,4°1i katiliyorum, %12,1°i
kararsizim, %1’ kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir. Yapilan bu ¢aligmaya katilanlara
yoneltilen performans degerlemesini yapan yonetici ve diger personel uygulanan yontem hakkinda
yeterli bilgiye sahiptir sorusuna hicbir ¢alisan katilmiyorum segeneginin isaretlememistir.
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Tablo 22. Kurumumuzda Performans Degerleme Diizenli Olarak Yapilmaktadir

Kurumumuzda performans ) ., . et e
degerleme diizenli olarak Gecerli Cevaplar Icindeki  Kiimiilatif
yapilmaktadir Dagilim % % %
Kesinlikle Katiliyorum 54 54,5 54,5 54,5
Katiliyorum 24 24,2 24,2 78,8
Kararsizim 17 17,2 17,2 96,0
Kesinlikle Katilmiyorum 3 3,0 3,0 99,0
Katilmiyorum 1 1,0 1,0 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Kurumumuzda performans degerleme diizenli olarak yapilmaktadir sorusuna, katilimcilarin
%54,51 kesinlikle katiliyorum, %24,2’si katiliyorum, %17,2’si kararsizim, %3’ kesinlikle
katilmiyorum ve %121’i katilmiyorum cevabimi vermistir. Calismaya katilanlarin biiyiik
cogunlugu(%78,8) kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum cevabini isaretlemistir.

Tablo 23. Uygulanan Performans Degerleme Sistemi Kisiler Arasindaki iliskilerden
Etkilenmektedir

Uygulanan performans degerleme

sistemi kisiler arasindaki ) Kiimiilatif
iliskilerden etkilenmektedir Dagilim % Gegerli Cevaplar Icindeki % %
Kesinlikle Katiliyorum 23 23,2 23,2 23,2
Katiliyorum 16 16,2 16,2 39,4
Kararsizim 11 11,1 11,1 50,5
Kesinlikle Katilmiyorum 37 37,4 37,4 87,9
Katilmiyorum 12 12,1 12,1 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Uygulanan performans degerleme sistemi kisiler arasindaki iligkilerden etkilenmektedir
sorusuna, katilimeilarin %23,2°si kesinlikle katiliyorum, %16,2’si katiliyorum, %11,1°1
kararsizim, %37,4°1 kesinlikle katilmiyorum ve %12,1°1 katilmiyorum cevabini vermistir.
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Tablo 24. Performans Degerlemesi Sonucunda Cahsanlara Mutlaka Olumlu Veya
Olumsuz Bir Geribildirim Uygulanmahdir

Performans degerlemesi sonucunda
calisanlara mutlaka olumlu veya

olumsuz  bir  geribildirim . Kiimilatif

uygulanmahdir Dagilim % Gegerli Cevaplar Icindeki % %
Kesinlikle Katiliyorum 52 52,5 52,5 52,5
Katiliyorum 41 41,4 41,4 93,9
Kararsizim 6 6,1 6,1 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0 0 100,0
Katilmiyorum 0 0 0 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Performans degerlemesi sonucunda c¢alisanlara mutlaka olumlu veya olumsuz bir geribildirim
uygulanmalidir sorusuna, katilimcilarin %52,5’1 kesinlikle katiliyorum, %41,4°1 katiliyorum,
%6,1’1 kararsizim cevabini vermistir. Yapilan bu calismaya katilanlara yoneltilen performans
degerlemesi sonucunda calisanlara mutlaka olumlu veya olumsuz bir geribildirim uygulanmalidir
sorusuna kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum cevaplarini higbir ¢alisan isaretlememistir.

Tablo 25. Performans Degerleme Sonuclarimn Cahsanlara Aciklanmas1 I
Performanslarina Olumlu Katkida Bulunmahdir

Performans degerleme sonuclarinin

calisanlara aciklanmasi is e

performanslarina olumlu katkida . Kiimiilatif

bulunmahdir Dagilim % Gegerli Cevaplar Icindeki % %
Kesinlikle Katiliyorum 66 66,7 66,7 66,7
Katiliyorum 26 26,3 26,3 92,9
Kararsizim 7 7,1 7,1 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0 0 100,0
Katilmiyorum 0 0 0 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Performans degerleme sonuglarinin c¢alisanlara agiklanmasi is performanslarina olumlu katkida
bulunmalidir sorusuna, katilimcilarin %66,7’si kesinlikle katiliyorum, %26,3’t katiliyorum,
%7,1°1 kararsizim cevabini vermistir. Yapilan bu ¢alismaya katilanlara yoneltilen performans
degerleme sonuclarinin ¢alisanlara agiklanmasi is performanslarina olumlu katkida bulunmalidir
sorusuna kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum cevaplarini higbir ¢alisan isaretlememistir.
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Tablo 26. Cahsanlarin Kendilerini Degerleyebilecekleri Ve Bu Degerlemelerin Dikkate
Alindig Bir Is Ortami Olmahdir

Cahisanlarin kendilerini degerleyebilecekleri ve bu degerlemelerin dikkate alindig: bir is ortam

olmahdir
Cahisanlarin kendilerini
degerleyebilecekleri ve bu . . . . o
degerlemelerin dikkate alndigi Gecerli Cevaplar I¢indeki Kiimiilatif
bir is ortam olmahdir Dagilim % % %
Kesinlikle Katiliyorum 49 49,5 49,5 49,5
Katiliyorum 48 48,5 48,5 98,0
Kararsizim 2 2,0 2,0 100,0
Kesinlikle Katilmryorum 0 0 0 100,0
Katilmiyorum 0 0 0 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Calisanlarin kendilerini degerleyebilecekleri ve bu degerlemelerin dikkate alindigi bir is ortami
olmalidir sorusuna, katilimeilarin %49,5’1 kesinlikle katiliyorum, %48,5’i katiliyorum, %2’si
kararsizim cevabini vermistir. Yapilan bu c¢alismaya katilanlara yoneltilen caliganlarin
kendilerini degerleyebilecekleri ve bu degerlemelerin dikkate alindigi bir is ortami1 olmalidir sorusuna
kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum cevaplarini hicbir ¢alisan isaretlememistir.

Tablo 27. Performans Degerleme Siirecine Tiim Cahisanlar Katilmahdir

Performans degerleme siirecine ) Kiimiilatif
tiim ¢alisanlar katilmahdir Dagihim % Gegerli Cevaplar Icindeki % %
Kesinlikle Katiliyorum 66 66,7 66,7 66,7
Katiliyorum 23 23,2 23,2 89,9
Kararsizim 9 9,1 9,1 99,0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0 0 99,0
Katilmiyorum 1 1,0 1,0 100,0

Toplam 99 100,0 100,0
Performans degerleme siirecine tiim c¢alisanlar katilmalidir sorusuna, katilimcilarin %66,7’si

kesinlikle katiliyorum, %23,2’s1 katiliyorum, %9,1°1 kararsizim, %1°1 katilmiyorum cevabini

vermistir. Yapilan bu calismaya katilanlara yoneltilen performans degerleme siirecine tim
calisanlar  katilmahdir  sorusuna kesinlikle katilmiyorum cevabimmi  higbir  ¢alisan
isaretlememistir.
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Tablo 28. Performans Degerlemeden Elde Edilen Sonuglar Cahisanlarla Paylasilmahdir

Performans degerlemeden elde

edilen sonuglar calisanlarla ) Kiimiilatif
paylasilmahdir Dagilim % Gegerli Cevaplar Icindeki % %
Kesinlikle Katiliyorum 65 65,7 65,7 65,7
Katiliyorum 29 29,3 29,3 94,9
Kararsizim 5 51 51 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0 0 100,0
Katilmiyorum 0 0 0 100,0

Toplam 99 100,0 100,0
Performans degerlemeden elde edilen sonuglar calisanlarla paylasilmalidir sorusuna,

katilimcilarin %15,7’si kesinlikle katiliyorum, %29,3’ii katiliyorum, %5,1°1 kararsizim
cevabini vermistir. Yapilan bu caligmaya katilanlara yoneltilen performans degerlemeden

elde edilen sonuglar calisanlarla paylasilmalidir sorusuna kesinlikle katilmiyorum ve
katilmiyorum cevaplarini higbir ¢alisan isaretlememistir.

Tablo 29. Uygulanan Performans Degerleme Yontemi Sonucunda Terfi Veya Odiil Gibi
Sonuclar Olmahdir

Uygulanan performans degerleme

yontemi sonucunda terfi veya odiil Gegerli Cevaplar icindeki Kiimiilatif

gibi sonuclar olmahdir Dagilim % % %
Kesinlikle Katiliyorum 60 60,6 60,6 60,6
Katiliyorum 17 17,2 17,2 77,8
Kararsizim 18 18,2 18,2 96,0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0 0 100,0
Katilmiyorum 4 4.0 4,0 100,0
Toplam 99 100,0 100,0

Yapilan anket ¢alismasina katilanlara yoneltilen uygulanan performans degerleme yontemi
sonucunda terfi veya 6diil gibi sonuglar olmalidir sorusuna, katilimcilarin %60,6’s1 kesinlikle
katiliyorum, %17,2’si Kkatiliyorum, %18,2°si kararsizim, %4’i katilmiyorum cevabini
vermistir. Yapilan bu ¢alismaya katilanlara yoneltilen uygulanan performans degerleme
yontemi sonucunda terfi veya o6diil gibi sonuglar olmalidir sorusuna kesinlikle katilmiyorum
cevabini hicbir ¢alisan isaretlememistir.
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HIiPOTEZ 1

Ho: Cinsiyet ile performans degerlemeden once kisilerin performanslart ile ilgili goriis ve
diisiincelerini ifade edebilmelerine verilen firsat birbirinden bagimsizdir.

H;: Cinsiyet ile performans degerlemeden once kisilerin performanslari ile ilgili goriis ve
diisiincelerini ifade edebilmelerine verilen firsat birbirinden bagimsiz degildir.

Tablo 30. Cinsiyetiniz/ Performansim Degerlendirmeden Once Performansimla Tlgili
Goriis Ve Diisiincelerimi Ifade Etmeme Firsat Verilir

Performansim degerlendirmeden once performansimla ilgili goriis ve

diisiincelerimi ifade etmeme firsat verilir

Kesinlikle Kesinlikle

Katiliyorum  Katiliyorum  Kararsizim  Katilmiyorum ~ Katilmiyorum  Toplam

N Kadin  Kisi 0 1 2 6 10 19
% % 0,0% 5,3% 10,5% 31,6% 52,6% 100,0%

g Erkek Kisi 2 17 25 18 18 80
© % 2,5% 21,3% 31,3% 22,5% 22,5% 100,0%

Toplam Kisi 2 18 27 24 28 99
% 2,0% 18,2% 27,3% 24,2% 28,3% 100,0%

Katilan kadinlarin performansim degerlendirmeden Once performansimla ilgili gorlis ve
diisiincelerimi ifade etmeme firsat verilir sorusuna, %5,3’1 katiliyorum, %10,5°1 kararsizim,
%31,6’s1 kesinlikle katilmiyorum, % 52,6’s1 katilmiyorum cevabini vermislerdir. Yapilan
anket calismasina katilan erkeklerin performansim degerlendirmeden 6nce performansimla
ilgili goriis ve diisiincelerimi ifade etmeme firsat verilir sorusuna, %2,5’1 kesinlikle
katiliyorum, %35,3°1 katiliyorum, %31,3’1 kararsizim, %22,5’1 kesinlikle katilmiyorum, %
22,5’1 katilmiyorum cevabini vermislerdir.
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Sekil 2. Cinsiyetiniz/ Performansim Degerlendirmeden Once Performansimla flgili
Goris Ve Diisiincelerimi ifade Etmeme Firsat Verilir

Performansim
degerlendirmeden
dnce
performansimla
ilgili goriis ve
distincelerimi
ifade etmeme firsat
verilir
M Kesinlikle Katiliyorum

M Katihyorum

Kararsizim
M Kesinlikle Katilmiyorum
DKanImwnrum

23

20

Frekans

10,10%

Kadin Erkek

Cinsiyetiniz

Katilan kadinlar performansim degerlendirmeden once performansimla ilgili goriis ve
diistincelerimi ifade etmeme firsat verilir sorusuna, erkeklere oranla daha fazla katilmiyorum
ve kesinlikle katilmiyorum cevabini vermisleridir. Yani kadinlar performanslari ile ilgili
kendi goriis ve diigiincelerinin ifade etme firsati verilmesi noktasinda erkeklere gore daha
fazla sorun yasamaktadirlar.

Tablo 31. Cinsiyetiniz/ Performansim Degerlendirmeden Once Performansimla ilgili
Goriis Ve Diisiincelerimi ifade Etmeme Firsat Verilir Pearson Chi-Square Testi
Asymptotic Significance

Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 10,502° 4 ,033
Likelihood Ratio 11,347 4 ,023
Linear-by-Linear Association 9,590 1 ,002
N of Valid Cases 99

Tablodan da anlagilacagi gibi pearson chi-Square istatistigi p-value=0,023<a=0,05
oldugundan Hy reddedilir. Cinsiyet ile performans degerlemeden once kisilerin performanslari
ile ilgili goriis ve diislincelerini ifade edebilmelerine firsat verilmesi arasinda bir iligki oldugu
sOylenebilir.

HIiPOTEZ 2

Ho: Cinsiyet ile ayn1 isi yapan g¢alisanlara ayni performans standartlari uygulanmaktadir
birbirinden bagimsizdir.

H;. Cinsiyet ile ayni isi yapan g¢alisanlara ayni performans standartlar1 uygulanmaktadir
birbirinden bagimsiz degildir.
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Tablo 32. Cinsiyetiniz/Aym Isi Yapan Tiim Calisanlara, Aym Performans Standartlan
Uygulanmaktadir

Ayn1 isi yapan tiim calisanlara, aym performans standartlari

uygulanmaktadir

Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum Katilmiyorum Toplam
E Kadin Kisi 3 4 2 1 9 19
*i % 15,8% 21,1% 10,5% 5,3% 47,4% 100,0%
_5 Erkek Kisi 12 32 24 6 6 80
% 15,0% 40,0% 30,0% 7,5% 7,5% 100,0%
Toplam Kisi 15 36 26 7 15 99
% 15,2% 36,4% 26,3% 7,1% 15,2% 100,0%

Yapilan anket ¢alismasina katilan kadinlarin ayni isi yapan tiim ¢alisanlara, ayni performans
standartlar1 uygulanmaktadir sorusuna, % 15,81 kesinlikle katiliyorum, %21,1°1 katiliyorum,
%10,5’1 kararsizim, %>5,3’li kesinlikle katilmiyorum, % 47,4’ katilmiyorum cevabini
vermiglerdir. Yapilan anket calismasina katilan erkeklerin ayni performans standartlari
uygulanmaktadir sorusuna, %15’1 kesinlikle katiliyorum, %401 katiliyorum, %30’u
kararsizim, %7,5°1 kesinlikle katilmiyorum, % 7,51 katilmiyorum cevabini vermislerdir.

Sekil 3. Cinsiyetiniz/Aym Isi Yapan Tiim Cahsanlara, Aym Performans Standartlar
Uygulanmaktadir

a0 Aynl isi yapan tdm

galisanlara, ayni
performans
standartlan

uygulanmaktacir

[ Kesinlikle Katiliyorum
M <atihy orum

M Kararsizim

[ Kesinlikle Katilmiyorum
DKatlImlyorum

30

20

Frekans

9,09%|

[6.08%]

4.04%
B e T
Kadin Erkek

Cinsiyetiniz

Anket caligmasina katilan kadinlar ayni isi yapan tiim calisanlara, ayni performans
standartlar1 uygulanmaktadir sorusuna, erkeklere oranla daha fazla katilmiyorum cevabinm
vermisleridir. Yani kadinlar ayni isi yapan tiim ¢alisanlara, ayn1 performans standartlar
uygulanmaktadir noktasinda erkeklere oranla daha fazla uygulamada adaletsizlik oldugunu
diistinmektedirler.
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Tablo 33. Cinsiyetiniz/Aym Isi Yapan Tiim Calisanlara, Aym Performans Standartlan
Uygulanmaktadir Pearson Chi-Square Testi

Asymptotic Significance

Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 19,955 4 ,001
Likelihood Ratio 16,659 4 ,002
Linear-by-Linear Association 8,765 1 ,003
N of Valid Cases 99

Tablodan da anlasilacagi gibi pearson chi-square istatistigi p-value=0,001<a=0,05
oldugundan Hp reddedilir. Cinsiyet ile isi yapan tiim c¢alisanlara, ayni1 performans standartlar
uygulanmaktadir arasinda bir iliski oldugu sOylenebilir.

HiPOTEZ 3

Ho: Cinsiyet ile performans degerlendirme sonuglarina itiraz etme olanagi birbirinden
bagimsizdir

Hi. Cinsiyet ile performans degerlendirme sonuglarina itiraz etme olanagi birbirinden
bagimsiz degildir.

Tablo 34. Cinsiyetiniz/ Performans Degerlendirme Sonuglarina itiraz Etme Olanagim
Vardir

Performans degerlendirme sonuclarina itiraz etme olanagim vardir

Kesinlikle Kesinlikle

Katiliyorum  Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum Katilmiyorum Toplam

~ | Kadin  Kisi 6 5 2 2 4 19
:% % 31,6% 26,3% 10,5% 10,5% 21,1% 100,0%

% | Erkek _ Kisi 7 19 23 20 11 80
o % 8,8% 23,8% 28,7% 25,0% 13,8% 100,0%

Toplam Kisi 13 24 25 22 15 99
% 13,1% 24,2% 25,3% 22,2% 15,2% 100,0%

Yapilan anket c¢aligmasina katilan kadinlarin performans degerlendirme sonuglarina itiraz
etme olanagim vardir sorusuna, % 31,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %26,3’1 katiliyorum,
%10,5’1 kararsizim, %10,5’1 kesinlikle katilmiyorum, %21,1’1 katilmiyorum cevabinm
vermiglerdir. Yapilan anket c¢alismasina katilan erkeklerin performans degerlendirme
sonuclarina itiraz etme olanagim vardir sorusuna, %38,8’1 kesinlikle katiliyorum, %23.,8’i
katiliyorum, %28,7°si kararsizim, %25°1 kesinlikle katilmiyorum, % 13,8’1 katilmiyorum
cevabini vermislerdir.
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Sekil 4. Cinsiyetiniz/ Performans Degerlendirme Sonuclarina Itiraz Etme Olanagim
Vardir

Performans
degerlendirme
sonuglarnna itiraz
etme olanagim
vardir

M Kesinlikle Katiliyorum
M Katilyorum

Kararsizim
M Kesinlikle Katilmiyorum
|:|Kat|lm|y0rum

25

20

Frekans

[11,11%

4,04%
Iz,oz%l Iz,oz%l

Kadin Erkek

Cinsiyetiniz

Yapilan anket caligmasina katilan kadinlarin performans degerlendirme sonuglarina itiraz
etme olanag: erkeklere oranla daha yiiksektir. Diger bir ifadeyle kadinlar erkeklere oranla
daha fazla itiraz etme olanagina sahip olduklarini diistinmektedirler.

Tablo 35. Cinsiyetiniz/ Performans Degerlendirme Sonuglarina itiraz Etme Olanagim
Vardir Pearson Chi-Square Testi

Asymptotic Significance

Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 10,142° 4 ,038
Likelihood Ratio 9,573 4 ,048
Linear-by-Linear Association 2,203 1 ,138
N of Valid Cases 99

Tablodan da anlasilacagi gibi pearson chi-Square istatistigi p-value=0,038<a=0,05
oldugundan Hj reddedilir. Cinsiyet ile performans degerlendirme sonuglarina itiraz etme
olanag arasinda bir iliski oldugu sdylenebilir.

HIiPOTEZ 4

Ho: Cinsiyet ile performans degerlendirmesi sirasinda kisilerin performanslar ile ilgili goriis
ve diislincelerini ifade edebilmelerine verilen firsat birbirinden bagimsizdir.

H;i. Cinsiyet ile performans degerlendirmesi sirasinda kisilerin performanslar ile ilgili goris
ve diislincelerini ifade edebilmelerine verilen firsat birbirinden bagimsiz degildir.
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Tablo 36. Cinsiyetiniz/Performansimin Degerlendirilmesi Sirasinda Performansimla
Tlgili Goriis Ve Diisiincelerimi ifade Etmeme Imkan Verilir

Performansimin degerlendirilmesi sirasinda performansimla ilgili

goriis ve diisiincelerimi ifade etmeme imkan verilir

Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum Katiliyorum Kararsizim  Katilmiyorum  Katilmiyorum  Toplam
Kadin Kisi 6 6 1 3 3 19
E % 31,6% 31,6% 5,3% 15,8% 15,8% 100,0%
2 - 7 17 1 2 17
g>,‘ Erkek Kisi 9 0 80
o % 8,8% 21,3% 23,8% 25,0% 21,3% 100,0%
Toplam Kisi 13 23 20 23 20 99
13,1% 23,2% 20,2% 23,2% 20,2% 100,0%

%

Yapilan anket calismasina katilan kadinlarin performansimin degerlendirilmesi sirasinda
performansimla ilgili goriis ve diisiincelerimi ifade etmeme imkén verilir sorusuna, % 31,6’s1
kesinlikle katiliyorum, %31,6’s1 katiliyorum, %)5,3’t kararsizim, %15,8’1 kesinlikle
katilmiyorum, %15,8’1 katilmiyorum cevabini1 vermislerdir. Yapilan anket ¢alismasina katilan
erkeklerin performansimin degerlendirilmesi sirasinda performansimla ilgili goriis ve
diisiincelerimi ifade etmeme imkan verilir sorusuna, %38,8’1 kesinlikle katiliyorum, %21,3’i
katiliyorum, %23,8’1 kararsizim, %25°1 kesinlikle katilmiyorum, % 21,3’ katilmiyorum
cevabini vermislerdir.

Sekil 5. Cinsiyetiniz/Performansimin Degerlendirilmesi Sirasinda Performansimla flgili
Goriis Ve Diisiincelerimi ifade Etmeme imkan Verilir

Performansimin
degerlendirilmesi
sirasinda
performansimla
ilgili gbriis ve
disincelerimi
ifade etmeme
imkan verilir

M Kesinlikle Katilyorum
W atihyorum

M Kararsizim

M Kesinlikle Katilmiyorum
O katimiyorum

20

Frekans

[1717%

53.03%

Erkek

Cinsiyetiniz
Katilan kadinlar erkeklere gore performans degerlendirme sirasinda performanslar ile ilgili
goriis ve diislincelerini daha iyi ifade etme imkan1 bulduklarini ifade etmislerdir.

Tablo 37. Cinsiyetiniz/Performansimin Degerlendirilmesi Sirasinda Performansimla
Tlgili Goriis Ve Diisiincelerimi ifade Etmeme Imkan Verilir Pearson Chi-Square Testi
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Asymptotic Significance (2-

Value df sided)
Pearson Chi-Square 10,183% 4 ,037
Likelihood Ratio 9,813 4 ,044
Linear-by-Linear Association 4,953 1 ,026
N of Valid Cases 99

Tablodan da anlagilacagi gibi pearson chi-square istatistigi p- value=0,037<a=0,05
oldugundan Hj reddedilir. Cinsiyet ile performans degerlendirme sirasinda performanslari ile
ilgili goriis ve diisiincelerini daha iyi ifade etme imkan1 arasinda bir iligki oldugu soylenebilir.

HIiPOTEZ 5

Ho: Cinsiyet ile performansim degerlendirildikten sonra yapilan goériisme, sonuglarimi
degerlendirmem acgisindan etkilidir birbirinden bagimsizdir.

Hi. Cinsiyet ile performansim degerlendirildikten sonra yapilan goriisme, sonuglarimi
degerlendirmem acisindan etkilidir birbirinden bagimsiz degildir.

Tablo 38. Cinsiyetiniz/Performansim Degerlendirildikten Sonra Yapilan Gériisme,
Sonuclarimi Degerlendirmem Ac¢isindan Etkilidir

Performansim degerlendirildikten sonra yapilan goriisme,
sonu¢larimi degerlendirmem acisindan etkilidir
Kesinlikle Kesinlikle

Katiliyorum Katiliyorum Kararsizim  Katilmiyorum  Katilmiyorum Toplam

Kadin Kisi 3 2 13 0 1 19

N

Zg % 15,8% 10,5% 68,4% 0,0% 5,3% 100,0%

> . .

O % 7,5% 47,5% 41,3% 1,3% 2,5% 100,0%

Toplam Kisi 9 40 46 1 3 99
% 9,1% 40,4% 46,5% 1,0% 3,0% 100,0%

Yapilan anket calismasina katilan kadinlarin performansim degerlendirildikten sonra yapilan
goriisme, sonuglarimi degerlendirmem agisindan etkilidir sorusuna, %15,8’1 kesinlikle
katiliyorum, %10,5’1 katiliyorum, %68,4’1i kararsizim, %35,3’ii katilmiyorum cevabini
vermislerdir. Yapilan anket ¢alismasina katilan erkeklerin performansim degerlendirildikten
sonra yapilan goriigme, sonuclarimi degerlendirmem agisindan etkilidir sorusuna, %7,5’1
kesinlikle katiliyorum, %47,5’i katiliyorum, %41,3’ti kararsizim, %]1,3’t4  kesinlikle
katilmiyorum, % 2,5’1 katilmiyorum cevabini vermiglerdir.
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Sekil 6. Cinsiyetiniz/Performansim Degerlendirildikten Sonra Yapilan Goriisme,
Sonuclarimi Degerlendirmem Ag¢isindan Etkilidir

Peformansim
degerlendirildikten
sonrayapilan
gérugme,
sonuglarimi
degerlendirmem
agisindan etkilidir

[ Kesinlikle Katiliyorum
W atihyorum

W Kararsizim

W esinlikle Katilmiyarum
|:|Kat|lm|y0|'um

40

30

20

Frekans

Ia,os%l 2.02% ol
Kadin

Cinsiyetiniz

Yapilan anket c¢alismasina katilan  erkekler kadinlara oranla  performanslari
degerlendirildikten sonra yapilan goriismenin, sonuglarini degerlendirmeleri agisindan etkili
oldugunu diisiinmektedirler. Fakat tabloya bakildigt zaman cinsiyet fark etmeksizin
kararsizim se¢eneginin ¢ok fazla cevaplandig1 goriilmektedir.

Tablo 39. Cinsiyetiniz/Performansim Degerlendirildikten Sonra Yapilan Gériisme,
Sonu¢larimi Degerlendirmem Acisindan Etkilidir Pearson Chi-Square Testi

Asymptotic Significance (2-

Value df sided)
Pearson Chi-Square 9,419% 4 ,050
Likelihood Ratio 10,886 4 ,028
Linear-by-Linear Association 1,460 1 227
N of Valid Cases 99

Tablodan da anlasilacagi gibi pearson chi-square istatistigi p-value=0,050<a=0,05
oldugundan Hy reddedilir. Cinsiyet ile performansim degerlendirildikten sonra yapilan
goriisme, sonucglarimi degerlendirmem acgisindan etkililigi arasinda bir iliski oldugu
sOylenebilir.
HIPOTEZ 6

Ho: Cinsiyet ile kurumda performans degerleme diizenli olarak yapilmaktadir birbirinden
bagimsizdir.

Hi. Cinsiyet ile kurumda performans degerleme diizenli olarak yapilmaktadir birbirinden
bagimsizdir.

Tablo 40. Cinsiyetiniz Kurumumuzda Performans Degerleme Diizenli Olarak
Yapilmaktadir
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Kurumumuzda performans degerleme diizenli olarak yapilmaktadir

Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum  Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum Katilmiyorum Toplam
& | Kadin Kisi 17 2 0 0 0 19
g % 89,5% 10,5% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
_5 Erkek _Kisi 37 22 17 3 1 80
% 46,3% 27,5% 21,3% 3,8% 1,3% 100,0%
Toplam Kisi 54 24 17 3 1 99
% 54,5% 24,2% 17,2% 3,0% 1,0% 100,0%

Yapilan anket ¢alismasina katilan kadinlarin kurumumuzda performans degerleme diizenli
olarak yapilmaktadir sorusuna, %89,5°1 kesinlikle katiliyorum, %10,5°1 katiliyorum cevabini
vermiglerdir. Yapilan anket c¢alismasina Kkatilan erkeklerin kurumumuzda performans
degerleme diizenli olarak yapilmaktadir sorusuna, %46,3’1 kesinlikle katiliyorum, %27,5’1
katiltyorum, %21,3’1i kararsizim, %3,8’1 kesinlikle katilmiyorum, %1,3’1 katilmiyorum
cevabini vermislerdir.

Sekil 7. Cinsiyetiniz/Kurumumuzda Performans Degerleme Diizenli Olarak
Yapilmaktadir

40 Kurumumuzda
performans
degerleme dlzenli
olarak
yapiimaktadir

H Kesinlikle Katilyorum
M Katihyorum

M Kararsizim

M Kesinlikle Katilmiyorum
O katilmiyorum

30

Frekans

20

Kadin Erkek

Cinsiyetiniz

Yapilan anket calismasina katilan erkekler kadinlara oranla daha fazla kararsizlar ve yine
kadinlarin tamami performans degerlemelerin diizenli yapildigini diisiiniirken erkeklerde az
da olsa performans degerlemenin diizenli yapilmadigini ifade edenler vardir. Kisacasi
kadinlar erkeklere oranla performans degerlemelerinin kurum tarafindan diizenli yapildigini
ifade etmektedirler.
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Tablo 41. Cinsiyetiniz Kurumumuzda Performans Degerleme Diizenli Olarak
Yapilmaktadir Pearson Chi-Square Testi

Asymptotic Significance (2-

Value df sided)
Pearson Chi-Square 12,071° 4 ,017
Likelihood Ratio 15,780 4 ,003
Linear-by-Linear Association 10,261 1 ,001
N of Valid Cases 99

Tablodan da anlasilacagi gibi pearson chi-square istatistigi p-value=0,017<a=0,05
oldugundan Hp reddedilir. Cinsiyet ile kurumda performans degerleme diizenli olarak
yapildig1 arasinda bir iliski oldugu sdylenebilir.

HIiPOTEZ 7

Ho: Cinsiyet ile uygulanan performans degerleme sistemi kisiler arasindaki iliskilerden
etkilenmektedir birbirinden bagimsizdir.

Hi. Cinsiyet ile uygulanan performans degerleme sistemi kisiler arasindaki iligskilerden
etkilenmektedir birbirinden bagimsiz degildir.

Tablo 42. Cinsiyetiniz/Uygulanan Performans Degerleme Sistemi Kisiler Arasindaki
Iliskilerden Etkilenmektedir

Uygulanan performans degerleme sistemi Kisiler arasindaki

iligkilerden etkilenmektedir

Kesinlikle Kesinlikle

Katiliyorum Katiliyorum Kararsizim  Katilmiyorum Katilmiyorum Toplam

& | Kadin Kisi 1 0 3 13 2 19
& % 5,3% 0,0% 15,8% 68,4% 105%  100,0%

_5 Erkek Kisi 22 16 8 24 10 80
% 27,5% 20,0% 10,0% 30,0% 12,5% 100,0%

Toplam Kisi 23 16 11 37 12 99
% 23,2% 16,2% 11,1% 37,4% 12,1% 100,0%

Yapilan anket calismasina katilan kadinlarin uygulanan performans degerleme sistemi kisiler
arasindaki iligkilerden etkilenmektedir sorusuna, %35,3’i kesinlikle katiliyorum, %15,8’1
kararsizim, %68,4’1 kesinlikle katilmiyorum, %10,5’1 katilmiyorum cevabini vermislerdir.
Yapilan anket ¢aligmasina katilan erkeklerin uygulanan performans degerleme sistemi kisiler
arasindaki iliskilerden etkilenmektedir sorusuna, %27,5’1 kesinlikle katiliyorum, %20’si
katiliyorum, %]10’u kararsizim, %?20’u kesinlikle katilmiyorum, %15,5’1 katilmiyorum
cevabini vermislerdir.
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Sekil 8. Cinsiyetiniz/Uygulanan Performans Degerleme Sistemi Kisiler Arasindaki
Iliskilerden Etkilenmektedir

Uygulanan
performans
degerleme sistemi
kigiler arasindaki
iligkilerden
etkilenmektedir

M Kesinlikle Katilyorum
W Katihyorum

M Kararsizim

M Kesinlikle Katilmiyorum
O katilmiyarum

Frekans

10,10%

Kadin Erkek

Cinsiyetiniz

Yapilan anket ¢calismasina katilan kadinlar erkeklere oranla uygulanan performans degerleme
sistemi kigiler arasindaki iligkilerden etkilenmekte oldugunu ifade etmislerdir. Erkeklerin bu
sorulara verdikleri cevaplar kadinlara gore daha esit sekilde dagilmaktadir. Kadimnlar ise
kisisel iligkiler arasindaki iligkilerin performansi degerlemesini ¢ok fazla etkiledigini ifade
etmislerdir.

Tablo 43. Cinsiyetiniz/Uygulanan Performans Degerleme Sistemi Kisiler Arasindaki
Iliskilerden Etkilenmektedir Pearson Chi-Square Testi

Asymptotic Significance (2-

Value df sided)
Pearson Chi-Square 13,645° 4 ,009
Likelihood Ratio 16,917 4 ,002
Linear-by-Linear Association 7,633 1 ,006
N of Valid Cases 99

Tablodan da anlasilacagi gibi pearson chi-Square istatistigi p-value=0,009<a=0,05
oldugundan Hy reddedilir. Cinsiyet ile uygulanan performans degerleme sistemi kisiler
arasindaki iliskilerden etkilendigi arasinda bir iliski oldugu sdylenebilir.

HIiPOTEZ 8

Ho: Yas ile performans degerlemeden elde edilen sonuglar calisanlarla paylasilmalidir
birbirinden bagimsizdir.

H;. Yas ile performans degerlemeden elde edilen sonuglar c¢alisanlarla paylasiimalidir
birbirinden bagimsiz degildir.
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Tablo 44. Yasmiz/Performans Degerlemeden Elde Edilen Sonuc¢lar Calisanlarla
Paylasilmahdir

Performans degerlemeden elde edilen sonug¢lar ¢alisanlarla

paylasilmahdir

Kesinlikle Katilryorum Katiliyorum Kararsizim Toplam

20-25 Kisi 7 0 0 7
% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%
% 71,4% 28,6% 0,0% 100,0%

N

= % 56,5% 34,8% 8,7% 100,0%

= 640 _ Kisi 18 7 1 26
% 69,2% 26,9% 3,8% 100,0%

41-50 Kisi 16 5 0 21
% 76,2% 23,8% 0,0% 100,0%

50 Yas Kisi 1 5 2 8
Ustii % 12,5% 62,5% 25,0% 100,0%

Toplam Kisi 65 29 5 99
% 65,7% 29,3% 5,1% 100,0%

Yapilan ¢aligmaya katilanlarin yas gruplarina gore performans degerlemeden elde edilen
sonuclar calisanlarla paylagilmalidir sorusuna; 20-25 yas araligindakilerin %100’# kesinlikle
katiliyorum, 26-30 araligindakilerin %71,4’1 kesinlikle katiliyorum, %28,6’s1 katiliyorum,
31-35 yas araligindakilerin %56,5°1 kesinlikle katiliyorum, %34,8°1 katiliyorum, %38,7si
kararsizim, 36-40 yas arahigindakilerin %69,2’si  kesinlikle katiliyorum, %?26,9’u
katiliyorum, %3,8°1 kararsizim, 41-50 yas araligindakilerin %76,2’si kesinlikle katiliyorum,
%23,8’1 katiliyorum, 50 yas {iistlii ¢alisanlarin ise %12,5°1 kesinlikle katiliyorum, %65,2’si
katiliryorum, %25°1 kararsizim cevabini vermislerdir.
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Sekil 9. Yasimz/Performans Degerlemeden Elde Edilen Sonuclar Calisanlarla
Paylasilmahdir

Performans
degerlemeden
elde edilen
sonuglar
calisanlarla
paylagiimalidir

M Kesinlikle Katilyorum
W Katihyorum
M Kararsizim

20

Frekans

20-25 26-30 31-35 36-40 41-50 50 Yas
Ustl

Yasiniz
Yapilan anket ¢alismasina katilanlara sorulan performans degerlemeden elde edilen sonuglar
calisanlarla paylasilmalidir sorusuna verilen cevaplar yas gruplarina gore yukaridaki bar
grafigi ile gosterilmistir. Yas gruplarinin verdikleri cevaplara bakilacak olursa 50 yas ve
lizerine gore diger yas gruplari performans degerlemeden elde edilen sonuglar caliganlarla
paylasilmasini daha fazla istemektedir. 50 yas ve lizeri kisiler ise diger yas gruplarina gore
biraz daha kararsiz olduklarini ifade etmislerdir.

Tablo 45. Yasmiz/Performans Degerlemeden Elde Edilen Sonuclar Calisanlarla
Paylasilmahidir Pearson Chi-Square Testi

Asymptotic Significance

Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 20,141° 10 ,028
Likelihood Ratio 21,932 10 ,015
Linear-by-Linear Association 4,496 1 ,034
N of Valid Cases 99

Tablodan da anlasilacagi gibi pearson chi-Square istatistigi p-value=0,028<a=0,05
oldugundan Hy reddedilir. Yas ile performans degerlemeden elde edilen sonuglar ¢alisanlarla
paylasilmalidir arasinda bir iliski oldugu sdylenebilir.

HIiPOTEZ 9

Ho: Yas ile uygulanan performans degerleme yontemi sonucunda terfi veya odiil gibi
sonuglar olmalidir birbirinden bagimsizdir.

H;. Yas ile uygulanan performans degerleme yontemi sonucunda terfi veya 6diil gibi sonuglar
olmalidir birbirinden bagimsiz degildir.
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Tablo 46. Yasimz /Uygulanan Performans Degerleme Yontemi Sonucunda Terfi veya
Odiil Gibi Sonuclar Olmahdir

Uygulanan performans degerleme yontemi sonucunda

terfi veya ddiil gibi sonuclar olmahdir

Kesinlikle
Katiliyorum  Katiiyorum  Kararsizim  Katilmiyorum  Toplam
20-25 Kisi 6 1 0 0 7
% 85,7% 14,3% 0,0% 0,0% 100,0%
26-30 Kisi 12 2 0 0 14
% 85,7% 14,3% 0,0% 0,0% 100,0%
. 31-35 Kisi 9 7 6 1 23
= % 39,1% 30,4% 26,1% 4,3% 100,0%
& .
= 36-40 Kisi 17 2 7 0 26
% 65,4% 7,7% 26,9% 0,0% 100,0%
41-50 Kisi 15 3 3 0 21
% 71,4% 14,3% 14,3% 0,0% 100,0%
50 Yas Kisi 1 2 2 3 8
_— % 12,5% 25,0% 25,0% 37,5% 100,0%
Ustii
Toplam Kisi 60 17 18 4 99
% 60,6% 17,2% 18,2% 4,0% 100,0%

Yapilan c¢aligmaya katilanlarin yas gruplarma goére uygulanan performans degerleme
yontemi sonucunda terfi veya odiil gibi sonuglar olmalidir sorusuna; 20-25 yas
araligindakilerin ~ %85,7°si  kesinlikle katiliyorum, %14,3’ii  katiltyorum,  26-30
araligindakilerin  %85,7’s1  kesinlikle katiliyorum, %14,3’ti  katilhyorum, 31-35 yas
araligindakilerin %39,1°1 kesinlikle katiliyorum, %30,4’i katiliyorum, %26,1°1 kararsizim,
%4,3’1 katilmiyorum, 36-40 yas aralifindakilerin %65,4’1 kesinlikle katiliyorum, %7,7’si
katiliyorum, %26,9’u kararsizim, 41-50 yas araligindakilerin %71,4’1 kesinlikle katiltyorum,
%14,3’1 katiliyorum,%14,3°1i kararsizim, 50 yas {istii calisanlarin ise %12,5’1 kesinlikle
katiliyorum, %25°1 katiliyorum, %25°1 kararsizim ve 9%37,5’1 katilmiyorum cevabini
vermislerdir.
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Sekil 10. Yasimiz /Uygulanan Performans Degerleme Yontemi Sonucunda Terfi veya
Odiil Gibi Sonuclar Olmahdir

20 Uygulanan
performans
degerleme
yontemi
sonucunda terfi
veya &ddl gibi
sonuglar
olmaldir

M Kesinlikle Katiliyorum
W Katihyorum

M Kararsizim

E Katilmiyorum

Frekans

20-25 26-30 31-35 36-40 41-50 50 Yas
Usti)

Yasiniz

Yapilan anket ¢aligmasina katilanlara sorulan performans degerleme yontemi sonucunda terfi
veya 6diil gibi sonuglar olmalidir sorusuna verilen cevaplar yas gruplarina gore yukaridaki
bar grafigi ile gosterilmistir. Yas gruplarinin verdikleri cevaplara bakilacak olursa 50 yas ve
iizerine gore diger yas gruplar1 performans degerleme yontemi sonucunda terfi veya 6diil gibi
sonuclar olmasini daha fazla istedikleri goriilmektedir.50 yas ve iizeri kisiler ise diger yas
gruplarina gore biraz daha kararsiz ve istemedikleri ifade etmislerdir. Yas genclestikce
kisilerin performans degerleme yontemi sonucunda terfi veya &diil gibi sonuglar olmasini
daha fazla istedikleri goriilmektedir.

Tablo 47. Yasimiz /Uygulanan Performans Degerleme Yontemi Sonucunda Terfi veya
Odiil Gibi Sonuclar Olmahdir Pearson Chi-Square Testi

Asymptotic Significance (2-

Value df sided)
Pearson Chi-Square 42,700 15 ,000
Likelihood Ratio 36,220 15 ,002
Linear-by-Linear Association 7,938 1 ,005
N of Valid Cases 99

Tablodan da anlasilacagi gibi pearson chi-Square istatistigi p-value=0,000<a=0,05
oldugundan Hy reddedilir. Yas ile performans degerleme yontemi sonucunda terfi veya ddiil
gibi sonuclar olmalidir arasinda bir iliski oldugu sdylenebilir.
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HIiPOTEZ 10

Ho: Yas ile performans degerlemesi sonucunda calisanlara mutlaka olumlu veya olumsuz bir
geribildirim uygulanmalidir birbirinden bagimsizdir.

Hi: Yas ile performans degerlemesi sonucunda ¢alisanlara mutlaka olumlu veya olumsuz bir
geribildirim uygulanmalidir birbirinden bagimsiz degildir.

Tablo 48. Yasimiz/Performans Degerlemesi Sonucunda Cahisanlara Mutlaka Olumlu
veya Olumsuz Bir Geribildirim Uygulanmahdir

Performans degerlemesi sonucunda calisanlara mutlaka

olumlu veya olumsuz bir geribildirim uygulanmalidir

Kesinlikle Katilryorum Katiliyorum Kararsizim Toplam
% 71,4% 28,6% 0,0% 100,0%
% 64,3% 35,7% 0,0% 100,0%
N
g % 26,1% 52,2% 21,7% 100,0%
[2d
<
>~ 36-40 Kisi 16 9 1 26
% 61,5% 34,6% 3,8% 100,0%
41-50 Kisi 14 7 0 21
% 66,7% 33,3% 0,0% 100,0%
50 Yas Ustii _Kis 2 6 0 8
% 25,0% 75,0% 0,0% 100,0%
Toplam Kisi 52 41 6 99
% 52,5% 41,4% 6,1% 100,0%

Yapilan c¢aligmaya katilanlarin yas gruplarina gore performans degerlemesi sonucunda
calisanlara mutlaka olumlu veya olumsuz bir geribildirim uygulanmalidir sorusuna; 20-25 yas
araligindakilerin %71,4’1 kesinlikle katiliyorum, %26,8’1 katiliyorum, 26-30 araligindakilerin
%64,3°1 kesinlikle katiliyorum, %35,7’si katiliyorum, 31-35 yas araligindakilerin %26,1°1
kesinlikle katiliyorum, %52,2’s1 katiliyorum, %21,7’si kararsizim, 36-40 yas araligindakilerin
%61,5’1 kesinlikle katiliyorum, %34,6°s1 katiliyorum, %3,8’1 kararsizim, 41-50 yas
araligindakilerin  %66,7°si  kesinlikle katiliyorum, %33,3’ti katiliyorum, 50 yas {sti
caligsanlarin ise %25°1 kesinlikle katiliyorum, %75°1 katiltyorum cevabini vermislerdir.

82



Sekil 11. Yasiniz/Performans Degerlemesi Sonucunda Cahisanlara Mutlaka Olumlu veya

Olumsuz Bir Geribildirim Uygulanmahdir

20

Frekans

20-25 26-30 31-35 36-40 41-50

Yasiniz

Performans
degerlemesi
sonucunda
¢alisanlara
mutlaka olumliu
veya olumsuz bir
geribildirim
uygulanmalidir
[ Kesinlikle Katihyorum
M Katiliyorum
M ararsizim

Yapilan anket ¢aligmasina katilanlara sorulan performans degerlemesi sonucunda g¢alisanlara
mutlaka olumlu veya olumsuz bir geribildirim uygulanmalidir sorusuna verilen cevaplar yas
gruplarina gore yukaridaki bar grafigi ile gosterilmistir. 31-35 yas araligindaki c¢aliganlar
haricinde diger yas gruplarindaki calisanlar performans degerlemesi sonucunda c¢alisanlara
mutlaka olumlu veya olumsuz bir geribildirim uygulanmasina biiyiik oranda kesinlikle
katilmakta veya katilmaktadir. 31-35 yas araligindakiler ise diger yas gruplaria gore yiiksek

oranda kararsizim cevabini vermislerdir.

Tablo 49. Yasimz/Performans Degerlemesi Sonucunda Calisanlara Mutlaka Olumlu
veya Olumsuz Bir Geribildirim Uygulanmaldir Pearson Chi-Square Testi

Asymptotic Significance

Value (2-sided)
Pearson Chi-Square 22,662° 10 ,012
Likelihood Ratio 22,387 10 ,013
Linear-by-Linear Association ,001 1 ,975
N of Valid Cases 99

Tablodan da anlasilacagi gibi pearson chi-Square

istatistigi  p-value=0,012<a=0,05

oldugundan Hy reddedilir. Yas ile performans degerlemesi sonucunda ¢alisanlara mutlaka
olumlu veya olumsuz bir geribildirim uygulanmalidir arasinda bir iliski oldugu sdylenebilir.
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HIiPOTEZ 11

Ho: Yas ile ayni isi yapan tiim calisanlara, ayni performans standartlar1 uygulanmaktadir
birbirinden bagimsizdir.

H;: Yas ile ayn1 igi yapan tiim calisanlara, ayni performans standartlar1 uygulanmaktadir
birbirinden bagimsiz degildir.

Tablo 50. Yasimz/Aym Isi Yapan Tiim Calisanlara, Aym Performans Standartlar
Uygulanmaktadir

Aymi isi yapan tiim cahisanlara, ayni performans standartlari

uygulanmaktadir

Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum Katiliyorum Kararsizim  Katilmiyorum  Katilmiyorum  Toplam
20-25 Kisi 0 1 4 2 0 7
% 0,0% 14,3% 57,1% 28,6% 0,0% 100,0%
26-30 _Kisi 2 4 3 1 4 14
% 14,3% 28,6% 21,4% 7,1% 28,6% 100,0%

N

£ % 21,7% 60,9% 4,3% 4,3% 8,7% 100,0%
= | 3640 _ Kisi 3 11 4 2 6 26
% 11,5% 42,3% 15,4% 7,7% 23,1% 100,0%
% 4,8% 23,8% 57,1% 4,8% 9,5% 100,0%
50 Yas Kisi 4 1 2 0 1 8
Ustii % 50,0% 12,5% 25,0% 0,0% 12,5% 100,0%
Toplam Kisi 15 36 26 7 15 99
% 15,2% 36,4% 26,3% 7,1% 15,2% 100,0%

Yapilan ¢aligmaya katilanlarin yas gruplarina goére ayni isi yapan tiim calisanlara, ayni
performans standartlar1 uygulanmaktadir sorusuna; 20-25 yas araligindakilerin %14,3’l
katiliyorum, %57,1°1 kararsizim, %28,6’s1 kesinlikle katilmiyorum, 26-30 araligindakilerin
%14,31 kesinlikle katiliyorum, %28,6’s1 katiliyorum, %21,4’1 kararsizim, %7,1°1 kesinlikle
katilmiyorum, %28,6’s1 katilmiyorum 31-35 yas araligindakilerin %21,7’si kesinlikle
katiliyorum, 9%60,9’u katiliyorum, %4,3’i kararsizim, %@4,3’i kesinlikle katilmiyorum,
%8,7’s1 katilmiyorum 36-40 yas araligindakilerin %11,5’1 kesinlikle katiliyorum, %42,3’1
katiliyorum, %15,4’1 kararsizim, %7,7’si kesinlikle katilmiyorum, %23,1°1 katilmiyorum 41-
50 yas araligindakilerin %4,8’1 kesinlikle katiliyorum, %23,8’1 katiliyorum, %57,1°1
kararsizim, %4,8’1 kesinlikle katilmiyorum, %9,5°1 katilmiyorum cevabini vermislerdir.
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Sekil 12. Yasimiz/Aym Isi Yapan Tiim Calsanlara, Aym Performans Standartlar
Uygulanmaktadir

Ayni isi yapan tdm
¢aliganlara, ayni
performans
standartlar
uygulanmaktadir

M Kesinlikle Katiliyorum
M Katilyorum

Kararsizim
M Kesinlikle Katilmiyorum
|:|Kat|lm|y0|'um

Frekans

20-25 26-30 31-35 36-40 41-50 50 Yas
Usti

Yasiniz

Yapilan c¢alismaya katilanlara sorulan uygulanan ayni isi yapan tiim g¢alisanlara, ayni
performans standartlar1 uygulanmaktadir sorusuna verilen cevaplar yas gruplarina gore
yukaridaki bar grafigi ile gosterilmistir. 20-25 yas grubundakiler haricinde diger yas
gruplarinin verdigi cevaplar biraz daha esit dagilmistir. Calisanlarin yaslar ilerledik¢e ayni isi
yapan tiim calisanlara, ayni1 performans standartlar1 uygulanmakta oldugunu belirten goriisleri
artis gostermektedir. 36-40 yas araligindaki kisilerin biiyiik ¢ogunlugu ayni igi yapan tim
calisanlara, ayn1 performans standartlar1 uygulanmakta oldugunu ifade etmesine ragmen, bu
durum tam tersi oldugunu ifade eden c¢alisanlarin orani da azimsanmayacak derecede
yiiksektir.

Tablo 51. Yasimz/Aym isi Yapan Tiim Calisanlara, Aym Performans Standartlari
Uygulanmaktadir Pearson Chi-Square Testi

Asymptotic Significance

Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 43,386° 20 ,002
Likelihood Ratio 41,988 20 ,003
Linear-by-Linear Association ,521 1 470
N of Valid Cases 99

Tablodan da anlasilacagi gibi pearson chi-Square istatistigi p-value=0,002<a=0,05
oldugundan Hg reddedilir. Yas ile ayni1 isi yapan tiim ¢alisanlara, ayni performans standartlari
uygulanmaktadir arasinda bir iligki oldugu sdylenebilir.
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HIiPOTEZ 12

Ho: Medeni durum ile performans degerlendirmede kisisel iligkilerin dikkate alindigini
diistinliyorum birbirinden bagimsizdir.

Hi: Medeni durum ile performans degerlendirmede kisisel iligkilerin dikkate alindigini
diisiinliyorum birbirinden bagimsiz degildir.

Tablo 52. Yasimz/Aym Isi Yapan Tiim Calisanlara, Aym Performans Standartlar
Uygulanmaktadir Pearson Chi-Square Testi

Performans degerlendirmede Kisisel iliskilerin dikkate alindigini

diisiiniiyorum
Kesinlikle Kesinlikle

Katiliyorum Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum Katilmiyorum Toplam

N Evli Kisi 12 25 7 27 10 81
E é % 14,8% 30,9% 8,6% 33,3% 12,3% 100,0%

S S g Kisi 6 3 5 1 3 18
° % 33,3% 16,7% 27,8% 5,6% 16,7% 100,0%

Toplam Kisi 18 28 12 28 13 99
% 18,2% 28,3% 12,1% 28,3% 13,1% 100,0%

Yapilan c¢alismaya katilan evlilerin performans degerlendirmede kisisel iligkilerin dikkate
alindigin1 diiginiyorum sorusuna, %14,8’1 kesinlikle katiliyorum, %30,9’u katiltyorum,
%8,6’s1 kararsizim, %33,3’1 kesinlikle katilmiyorum, %12,3’i katilmiyorum cevabini
vermislerdir. Yapilan anket calismasina katilan bekarlarin performans degerlendirmede
kisisel iligkilerin dikkate alindigini diistiniiyorum sorusuna, %33,3’1i kesinlikle katiliyorum,
%16,7’s1  katiliyorum, 9%27,8’1 kararsizim, 9%5,6’s1 kesinlikle katilmiyorum, %16,7’si
katilmiyorum cevabini vermislerdir.
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Sekil 13. Medeni Durumunuz/Performans Degerlendirmede Kisisel iliskilerin Dikkate
Alindigin Diisiiniiyorum

a0 Performans
degerlendirmede
kigisel iligkilerin
dikkate alindigim
ddsgdndiyorum

[H Kesinlikle Katiliyorum
W Katiliyorum

M Kararsizim

[ Kesinlikle Katilmiyorum
O Katilrmiyorumn

rekans

10,10%

Ewvli Bekar

Medeni Durumunuz

Yapilan anket ¢aligmasina katilan evliler bekarlara oranla performans degerlendirmede kisisel
iliskilerin dikkate alindigini diislinliyorum sorusuna daha fazla kesinlikle katilmiyorum ve
katilmiyorum cevaplarini vermislerdir. Evlilerin kendi iglerindeki verdikleri cevaplara
bakildig1 zaman kararsizim cevabi diger cevaplara gore daha az verilmisken, bekarlar ise ¢ok
fazla kararsizim cevabini isaretlemislerdir. Evlilerin performans degerlendirmede Kkisisel
iligkilerin dikkate alindigin1 diistintiyorum sorusuna verdikleri cevaplar hemen hemen ikiye
boliinmiistiir. Evliler ya performans degerlendirmede kisisel iligkilerin dikkate alindigini
diisiiniiyorum soruna kararsizzim haricinde verdikleri olumlu veya olumsuz cevaplar
birbirlerine ¢ok yakindir. Bekarlarin verdikleri cevaplarda ise hemen hemen biitiin cevap
secenekleri birbirine yakindir.

Tablo 53. Medeni Durumunuz/Performans Degerlendirmede Kisisel Iliskilerin Dikkate
Alindigini Diisiiniiyorum Pearson Chi-Square Testi

Asymptotic Significance (2-

Value df sided)
Pearson Chi-Square 12,504° 4 ,014
Likelihood Ratio 12,923 4 ,012
Linear-by-Linear Association 1,421 1 233
N of Valid Cases 99

Tablodan da anlasilacagi gibi pearson chi-Square istatistigi p-value=0,014<a=0,05
oldugundan Hg reddedilir. Medeni durum ile performans degerlendirmede kisisel iligkilerin
dikkate alindigini1 diisiincesi arasinda bir iliski oldugu sdylenebilir.

HIPOTEZ 13

Ho: Egitim durumu ile performans degerlendirme kriterleri yaptigim isle ilgilidir birbirinden
bagimsizdir.

H;: Egitim durumu ile performans degerlendirme kriterleri yaptigim isle ilgilidir birbirinden
bagimsiz degildir.
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Tablo 54. Egitim Durumunuz/Performans Degerlendirme Kriterleri Yaptigim isle
Tlgilidir

Performans degerlendirme kriterleri yaptigim isle ilgilidir

Kesinlikle Kesinlikle

Katiliyorum Katiliyorum Kararsizim  Katilmiyorum Katilmiyorum Toplam

Lise Kisi 2 3 2 5 1 13
< %  154% 23,1% 15,4% 38,5% 7,7%  100,0%
=
5 On Lisans _Kisi 3 23 7 3 0 36
= % 8,3% 63,9% 19,4% 8,3% 0.0%  100,0%
A N
g| Lisans _Kisi 5 32 4 1 1 43
5 %  116% 74,4% 9.3% 2,3% 2,3%  100,0%

Lisans Ustii st 2 4 0 0 1 !
% 286% 57,1% 0.0% 0,0% 14,3%  100,0%
Toplam Kisi 12 62 13 9 3 99
% 121% 62,6% 13,1% 9,1% 30%  100,0%

Yapilan calismaya katilan lise mezunlar1 performans degerlendirme kriterleri yaptigim isle
ilgilidir sorusuna, %15,4’1i kesinlikle katiliyorum, %23,1°1 katiliyorum, %15,4’li kararsizim,
%38,5’1 kesinlikle katilmryorum, %7,7’si katilmryorum cevabimi vermislerdir. On lisans
mezunlar1 yukaridaki soruya, %8,3’l kesinlikle katiliyorum, %63,9’u katiliyorum, %19,4’i
kararsizim, %18,3’1i kesinlikle katilmiyorum, cevabini vermislerdir. Lisans mezunlari
yukaridaki soruya, %11,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %74,4°1 katiliyorum, %9,3’i kararsizim,
%?2,3’1 kesinlikle katilmiyorum, %2,3’li katilmiyorum cevabini vermislerdir. Lisansiistii
mezunlar1 yukaridaki soruya, %28,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %57,1°1 katiliyorum, %14,3’1
katilmiyorum cevabini vermislerdir.
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Sekil 14. Egitim Durumunuz/Performans Degerlendirme Kriterleri Yaptigim isle
Tlgilidir

40 Performans
degerlendirme
kriterleri yaptigim
isle ilgilidir

M Kesinlikle Katihyorum

M Katiliyorum

W Kararsizim

M Kesinlikle Katilimiyorum

O Katilmiyorum

Frekans

Lise On Lisans Lisans Lisans Usti

Egitim Durumunuz

Yapilan calismaya katilanlara sorulan performans degerlendirme kriterleri yaptigim isle
ilgilidir sorusuna verilen cevaplar egitim durumuna gore yukaridaki bar grafigi ile
gosterilmistir. Lise mezunlar1 haricinde diger egitim durumuna sahip olanlar performans
degerlendirme kriterleri yaptigim isle ilgili oldugunu ifade etmislerdir. Lise mezunlarinin
cevaplari ise tek bir segenekte toplanmamis ve daginiklik gostermektedir.

Tablo 55. Egitim Durumunuz/Performans Degerlendirme Kriterleri Yaptigim isle
Ilgilidir Pearson Chi-Square Testi

Asymptotic Significance

Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 29,078° 12 ,004
Likelihood Ratio 25,938 12 ,011
Linear-by-Linear Association 7,180 1 ,007
N of Valid Cases 99

Tablodan da anlasilacagt gibi pearson chi-Square istatistigi p-value=0,004<a=0,05
oldugundan Hy reddedilir. Egitim durumu ile performans degerlendirme kriterleri yaptigim
isle ilgilidir arasinda bir iliski oldugu sdylenebilir.
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HIiPOTEZ 14

Ho: Egitim durumu ile performansim degerlendirmeden 6nce performansimla ilgili goriis ve
diisiincelerimi ifade etmeme firsat verilir birbirinden bagimsizdir.

Hi: Egitim durumu ile performansim degerlendirmeden 6nce performansimla ilgili goriis ve
diisiincelerimi ifade etmeme firsat verilir birbirinden bagimsiz degildir.

Tablo 56. Egitim Durumunuz/Performansim Degerlendirmeden Once Performansimla
Tlgili Goriis Ve Diisiincelerimi Ifade Etmeme Firsat Verilir

Performansim degerlendirmeden 6nce performansimla ilgili goriis

ve diisiincelerimi ifade etmeme firsat verilir

Kesinlikle Kesinlikle

Katiliyorum Katiliyorum Kararsizim  Katilmiyorum  Katilmiyorum Toplam

Lise  _Kisi 0 0 4 5 4 13
< % 0,0% 0,0% 30,8% 38,5% 30,8%  100,0%
é On Lisans Kt 0 4 15 8 9 36
= % 0,0% 11,1%  41,7% 22,2% 250%  100,0%
T Lisans _Kisi 0 10 7 11 15 43
5 % 0,0% 233%  163% 25,6% 34,9%  100,0%

Lisans Ustii K8t 2 4 1 0 0 7
%  286%  571%  143% 0,0% 00%  100,0%
Toplam Kisi 2 18 27 24 28 99
% 2,0% 182%  21,3% 24,2% 28,3%  100,0%

Yapilan anket caligmasin katilan lise mezunlart performansim degerlendirmeden Once
performansimla ilgili goriis ve diislincelerimi ifade etmeme firsat verilir sorusuna, %30,8’1
kararsizim, %38,5’i kesinlikle katilmiyorum, %30,8’i katilmiyorum cevabini vermislerdir. On
lisans mezunlar1 yukaridaki soruya, %11,1°1 katiliyorum, %41,7’si kararsizim, %22,2’si
kesinlikle katilmiyorum, %25°1 katilmiyorum cevabint vermislerdir. Lisans mezunlari
yukaridaki soruya, %?23,3’0 katiliyorum, %16,3’i kararsizim, %25,6’s1 kesinlikle
katilmiyorum, %34,9’u katilmiyorum cevabini vermislerdir. Lisansiistii mezunlar1 yukaridaki
soruya, %28,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %57,1°1 katiliyorum, %14,3’ii kararsizim cevabini
vermislerdir.
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Sekil 15. Egitim Durumunuz/Performansim Degerlendirmeden Once Performansimla
Tlgili Goriis Ve Diisiincelerimi ifade Etmeme Firsat Verilir

Performansim
degerlendirmeden
dnce
performansimla
ilgili géris ve
diglincelerimi
ifade etmeme firsat
verilir
[H Kesinlikle Katiliyorum

M Katiliyorum

M Kararsizim

@ Kesinlikle Katilmiyorum
I Katilrmiyorum

Frekans

Lise On Lisans Lisans Lisans Usti

Egitim Durumunuz

Yapilan calismaya katilanlara sorulan performansim degerlendirmeden once performansimla
ilgili goriis ve diisiincelerimi ifade etmeme firsat verilir sorusuna verilen cevaplar egitim
durumuna gore yukaridaki bar grafigi ile gosterilmistir. Egitim durumu yiikseldik¢e sorulan
performansim degerlendirmeden Once performansimla ilgili goriis ve diistincelerin ifade
edilmesine yonelik firsatlarin arttigi yukaridaki grafikte goriilmektedir. Ozellikle lisans ve
lisansiistii  egitimini tamamlamis kisilerin verdikleri cevaplar artist bariz sekilde
gostermektedir. Fakat lisansiistii egitime sahip olan kisiler disindaki egitim durumuna sahip
kigiler performanslari degerlendirilmeden 6nce performanslariyla ilgili goriis ve diisiincelerini
ifade etmelerine yonelik firsat verilmedigini diisiinmektedirler.

Tablo 57. Egitim Durumunuz/Performansim Degerlendirmeden Once Performansimla
Tlgili Goriis Ve Diisiincelerimi ifade Etmeme Firsat Verilir Pearson Chi-Square Testi

Asymptotic Significance

Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 46,905 12 ,000
Likelihood Ratio 35,055 12 ,000
Linear-by-Linear Association 6,716 1 ,010
N of Valid Cases 99

Tablodan da anlasilacagi gibi pearson chi-Square istatistigi p-value=0,000<a=0,05
oldugundan Hg reddedilir. Egitim durumu ile uygulanan performans degerleme sistemi kisiler
arasindaki iliskilerden etkilendigi performansim degerlendirmeden 6nce performansimla ilgili
goriis ve diislincelerimi ifade etmeme firsat verilir arasinda bir iliski oldugu sdylenebilir.

91



HIiPOTEZ 15

Ho: Egitim durumu ile yoneticim performans degerlendirme sonucumu iletirken kendi goriis
ve diisiincelerimi agiklamama firsat verir birbirinden bagimsizdir.

Hi: Egitim durumu ile yoneticim performans degerlendirme sonucumu iletirken kendi goriis
ve diisiincelerimi agiklamama firsat verir birbirinden bagimsiz degildir.

Tablo 58. Egitim Durumunuz/Yoneticim Performans Degerlendirme Sonucumu
Iletirken Kendi Gériis ve Diisiincelerimi Aciklamama Firsat Verir

Yoneticim performans degerlendirme sonucumu iletirken kendi

goriis ve diisiincelerimi aciklamama firsat verir

Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum Katiliyorum Kararsizim  Katilmiyorum Katilmiyorum Toplam
Lise Kisi 0 1 8 2 2 13
N % 0,0% 7,7% 61,5% 15,4% 15,4% 100,0%
é On Kisi 0 7 16 6 7 36
; Lisans % 0,0% 19,4% 44,4% 16,7% 19,4% 100,0%
T | Lisans __ Kisi 1 15 12 4 11 43
go % 2,3% 34,9% 27,9% 9,3% 25,6% 100,0%
Lisans Kisi 3 4 0 0 0 7
Ustii % 42,9% 57,1% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
Toplam Kisi 4 27 36 12 20 99
% 4,0% 27,3% 36,4% 12,1% 20,2% 100,0%

Yapilan calismaya katilan lise mezunlar1 yoneticim performans degerlendirme sonucumu
iletirken kendi gortis ve diisiincelerimi agiklamama firsat verir sorusuna, %?7,7’si katiliyorum,
%61,5’1 kararsizim, %15,4’ti kesinlikle katilmiyorum, %15,4’ti katilmiyorum cevabini
vermiglerdir. On lisans mezunlar1 yukaridaki soruya, %19,4°ii katiliyorum, %44.,4’i
kararsizim, %16,7’si kesinlikle katilmiyorum, %19,4’1 katilmiyorum cevabini vermislerdir.
Lisans mezunlar1 yukaridaki soruya, %2,3’1 kesinlikle katiliyorum, %34,9’u katiliyorum,
%27,9’u kararsizim, %9,3’i kesinlikle katilmiyorum, 9%25,6’s1 katilmiyorum cevabini
vermiglerdir. Lisansilisti mezunlar1 yukaridaki soruya, %42,9’u kesinlikle katiliyorum,
%57,1°1 katiliyorum, cevabini vermislerdir.
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Sekil 16. Egitim Durumunuz/Yéneticim Performans Degerlendirme Sonucumu Iletirken
Kendi Goriis Ve Diisiincelerimi A¢iklamama Firsat Verir

20 Yéneticim
performans
degerlendirme
sonucumu iletirken
kendi gdris ve
distncelerimi
aglklamama firsat
verir

M Kesinlikle Katiliyorum
W Katihyorum

M Kararsizim

M Kesinlikle Katilmiyorum
O katilmiyarum

Frekans

Lise On Lisans Lisans Lisans Ustil

Egitim Durumunuz

Yapilan calismaya katilanlara sorulan yoneticim performans degerlendirme sonucumu
iletirken kendi goriis ve diisiincelerimi acgiklamama firsat verir sorusuna verilen cevaplar
egitim durumuna gore yukaridaki bar grafigi ile gosterilmistir. Katilimcilarin verdikleri
cevaplara gore egitim durumu yiikseldikge yoneticinin performans degerlendirme sonucumu
iletirken kendi goriis ve diislincelerimi agiklamama firsat verdigi bariz bir sekilde
goriilmektedir.

Tablo 59. Egitim Durumunuz/Yoneticim Performans Degerlendirme Sonucumu
Iletirken Kendi Goriis Ve Diisiincelerimi A¢iklamama Firsat Verir Pearson Chi-Square

Testi

Asymptotic Significance

Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 44,588 12 ,000
Likelihood Ratio 33,811 12 ,001
Linear-by-Linear Association 6,388 1 ,011
N of Valid Cases 99

Tablodan da anlasilacagi gibi pearson chi-Square istatistigi p-value=0,000<a=0,05
oldugundan Hy reddedilir. Egitim durumu ile yoneticim performans degerlendirme sonucumu
iletirken kendi goriis ve diislincelerimi agiklamama firsat verir arasinda bir iliski oldugu

sOylenebilir.
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HIiPOTEZ 16

Ho: Kidem yili ile performans degerlendirme kriterleri yapilan isle ilgilidir birbirinden
bagimsizdir.

Hi: Kidem yili ile performans degerlendirme kriterleri yapilan isle ilgilidir birbirinden
bagimsiz degildir.

Tablo 60. Kidem Yilimiz/Performans Degerlendirme Kriterleri Yaptigim Isle Tlgilidir

Performans degerlendirme kriterleri yaptigim isle ilgilidir

Kesinlikle Kesinlikle

Katiliyorum Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum  Katilmiyorum Toplam

0-5 Kisi 2 14 3 2 0 21
% 9,5% 66,7% 14,3% 9,5% 0,0% 100,0%

6-10 Kisi 3 16 1 0 2 22
E % 13,6% 72,7% 4,5% 0,0% 9,1% 100,0%
= % 13,8% 72,4% 6,9% 6,9% 0,0% 100,0%

v i

% 0,0% 57,9% 26,3% 10,5% 5,3% 100,0%

20 Kisi 3 0 2 3 0 8
Ustii % 37,5% 0,0% 25,0% 37,5% 0,0% 100,0%

Toplam Kisi 12 62 13 9 3 99
% 12,1% 62,6% 13,1% 9,1% 3,0% 100,0%

Katilimcilara sorulan performans degerlendirme kriterleri yaptigim isle ilgilidir sorusuna
verdikleri cevaplarin kidem yilina gore dagilimi Tablo 60’ta gosterilmistir. Performans
degerlendirme kriterleri yaptigim isle ilgilidir ifadesine 0-5 yil kideme sahip olan
katilmcilarin %9,5°1 kesinlikle katiliyorum, %66,7’si katiliyorum, %14,3°ii kararsizim,
%9,5’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir. Performans degerlendirme kriterleri
yaptigim isle ilgilidir sorununa, 6-10 yil kideme sahip olan katilimcilarin, %13,6’s1 kesinlikle
katiliyorum, %72,7°s1  katiliyorum, %4,5’1 kararsizim, %9,1°1 katilmiyorum cevabini
vermistir. Performans degerlendirme kriterleri yaptigim igle ilgilidir sorununa, 11-15 yil
kideme sahip olan katilimcilarin, %13,8’1 kesinlikle katiliyorum, %72,4’ katiliyorum,
%6,9’u kararsizim, %6,9’u kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir. Performans
degerlendirme kriterleri yaptigim isle ilgilidir sorununa, 16-20 yil kideme sahip olan
katilimcilarin, %57,9’u katiliyorum, %26,3’1 kararsizim, %10,5°1 kesinlikle katilmiyorum,

%y35,3’1 katilmiyorum cevabini vermistir.
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Sekil 17. Kidem Yihimiz/Performans Degerlendirme Kriterleri Yaptigim Isle flgilidir

Performans
degerlendirme
kriterleri yaptigim
isle ilgilidir

[ Kesinlikle Katiliyarum
M Katiliyorum

M Kararsizim

[H Kesinlikle Katilmiyorum
O katimiyorum

25

20

Frekans

Kidem Yiliniz

Yapilan calismaya katilanlara sorulan performans degerlendirme kriterleri yaptigim isle
ilgilidir sorusuna verilen cevaplar kidem yilina gore yukaridaki bar grafigi ile gosterilmistir.
20 il istii kideme sahip olanlar disinda katilimeilar yapilan performans degerleme
kriterlerinin yaptiklari is ile ilgili olduklarini ifade etmislerdir. 20 yil istii kideme sahip
olanlarin verdikleri cevaplar ise bir birine ¢ok zittir. 20 yil istii kideme sahip olanlarin
kararsizim cevabi disinda verdikleri cevaplar birbirinin tamamen zitt1 ve ayni orandadir. 20
yil iistii kideme sahip olanlarin yarisi performans degerleme kriterlerinin yaptiklar is ile ilgili

oldugunu ifade ederken diger yaris1 tam aksi sekilde oldugunu ifade etmistir.

Tablo 61. Kidem Yihmz/Performans Degerlendirme Kriterleri Yaptigim Isle Tlgilidir
Pearson Chi-Square Testi

Asymptotic Significance (2-

Value df sided)
Pearson Chi-Square 32,2432 16 ,009
Likelihood Ratio 37,462 16 ,002
Linear-by-Linear Association 2,163 1 141
N of Valid Cases 99

Tablo 61’den de anlasilacagi gibi pearson chi-Square istatistigi p-value=0,009<a=0,05
oldugundan Hp reddedilir. Kidem yili ile performans degerlendirme kriterleri yapilan isle

ilgilidir arasinda bir iliski oldugu s6ylenebilir.
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HIiPOTEZ 17

Ho: Kidem yili ile uygulanan performans degerleme sistemi kisiler arasindaki iliskilerden
etkilenmektedir birbirinden bagimsizdir.

Hi: Kidem yili ile uygulanan performans degerleme sistemi kisiler arasindaki iliskilerden
etkilenmektedir birbirinden bagimsiz degildir.

Tablo 62. Kidem Yilimiz/Uygulanan Performans Degerleme Sistemi Kisiler Arasindaki
Iliskilerden Etkilenmektedir

Uygulanan performans degerleme sistemi kisiler arasindaki
iliskilerden etkilenmektedir

Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum Katiliyorum Kararsizim  Katilmiyorum  Katilmiyorum Toplam
0-5 Kisi 8 5 3 4 1 21
% 38,1% 23,8% 14,3% 19,0% 4,8% 100,0%
6-10 Kisi 3 2 2 13 2 22
E % 13,6% 9,1% 9,1% 59,1% 9,1% 100,0%
;:-1 11-15 Kisi 7 4 1 12 5 29
."E: % 24,1% 13,8% 3,4% 41,4% 17,2% 100,0%
| le00 _ Kisi 5 5 5 2 2 19
% 26,3% 26,3% 26,3% 10,5% 10,5% 100,0%
20 Ustii __Kisi 0 0 0 6 2 8
% 0,0% 0,0% 0,0% 75,0% 25,0% 100,0%
Toplam Kisi 23 16 11 37 12 99
% 23,2% 16,2% 11,1% 37,4% 12,1% 100,0%

Yapilan c¢alismaya katilanlara sorulan uygulanan performans degerleme sistemi kisiler
arasindaki iliskilerden etkilenmektedir sorusuna verilen cevaplarin kidem yilina gére dagilimi
yukarida gosterilmistir. Uygulanan performans degerleme sistemi kisiler arasindaki
iliskilerden etkilenmektedir sorununa, 0-5 yil kideme sahip olan katilimcilarin %38,1°1
kesinlikle katiliyorum, 9%23,8’1 katiliyorum, 9%14,3’i  kararsizim, %19’u kesinlikle
katilmiyorum, %4,8’1 katilmiyorum cevabint vermistir. Uygulanan performans degerleme
sistemi kigiler arasindaki iligkilerden etkilenmektedir sorununa, 6-10 yil kideme sahip olan
katilimcilarin  %13,6’s1  kesinlikle katiliyorum, %9,1°1 katiliyorum, %9,1°1 kararsizim,
%59,1’1 kesinlikle katilmiyorum, %9,1’i katilmiyorum cevabini vermistir. Uygulanan
performans degerleme sistemi kisiler arasindaki iligkilerden etkilenmektedir sorununa, 11-15
yil kideme sahip olan katilimcilarin %24,1°1 kesinlikle katiliyorum, %13,8’1 katiliyorum,
%3,4’1 kararsizim, %41,4’i kesinlikle katilmiyorum, 9%17,2’si katilmiyorum cevabini
vermistir.
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Sekil 18. Kidem Yilimiz/Uygulanan Performans Degerleme Sistemi Kisiler Arasindaki
Iliskilerden Etkilenmektedir

Uygulanan
performans
degerleme sistemi
kigiler arasindaki
iligkilerden
etkilenmektedir
M Kesinlikle Katiliyorum

M Katilyorum

B Kararsizim

M Kesinlikle Katilmiyorum
O katilmiyarum

Frekans

0-5 5-10 11-15 16-20 20 Usti

Kidem Yiliniz

Yukaridaki verilen cevaplara gore kidem yili arttikga uygulanan performans degerleme
sistemi kisiler arasindaki iliskilerden etkilendigi diisiincesi azalmaktadir. Ozellikle 20 yil iistii
kideme sahip kisiler arasi iligkilerin performans degerleme sistemini hicbir sekilde
etkilemedigini ifade etmislerdir. 0-5 kidem yilina sahip kisiler arasi iligkilerin kisiler arasi
iliskilerin performans degerleme sistemini etkiledigini ifade etmislerdir. 16-20 yi1l kideme
sahip olanlarin ise kisiler arasi iligkilerin performans degerleme sistemini etkiledigini

diistinmesinin yani sira kararsizlarda bir hayli fazladir.

Tablo 63. Kidem Yilimiz/Uygulanan Performans Degerleme Sistemi Kisiler Arasindaki
Nliskilerden Etkilenmektedir Pearson Chi-Square Testi

Asymptotic Significance (2-

Value df sided)
Pearson Chi-Square 29,857° 16 ,019
Likelihood Ratio 33,753 16 ,006
Linear-by-Linear Association 3,438 1 ,064
N of Valid Cases 99

Tablodan da anlasilacagt gibi pearson chi-Square istatistigi p-value=0,019<a=0,05
oldugundan Hy reddedilir. Kidem yili ile uygulanan performans degerleme sistemi kisiler
arasindaki iligskilerden etkilendigi arasinda bir iliski oldugu sdylenebilir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Performans degerlendirme, ¢alisanlarin orgiitiin hedeflerine ne derece hizmet ettiginin en
onemli gostergelerinden biridir. Tiim kurumlarin etkin ve verimli ¢alisabilmeleri ve rekabet
giicliniin arttirilabilmesinin en 6nemli yolu kurum calisanlarinin kendilerine verilen gérevi en
1yi sekilde yerine getirmeleridir. Egitimini aldig1 alanda gorevlendirilmeyen personel verilen
isleri ya bilgisizlikten ya da yetkin olmadigi igin layikiyle yerine getiremeyecektir.
Calismamizda Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi drnegiyle belediyelerde uygulanan performans
yonetimi ele alinmis, ¢alisanlarin kendilerine uygulanan performans degerlendirmesine iligkin
algilar1 ortaya konmaya c¢aligilmistir.

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi calisanlarindan anket katilimcis1 olanlarm  verdigi
cevaplardan “Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi’nin uyguladigi performans degerleme
tekniklerinin calisanlar tizerindeki algis1 farklilik gostermektedir” seklindeki hipotezimizin
dogrulandig1 goriilmektedir. Gergekten de ozellikle, yas, egitim durumu ve kidem bakimindan
calisanlarin algilar1 farkliliklar gostermektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun (%74) yapilan
performans degerlemesinin yaptiklari isle ilgili oldugunu diisiinmeleri degerlemenin dogru
uygulandigin1 gostermektedir. Bununla beraber bazi lise mezunu katilimcilar bunun tam
tersini diistinmektedirler. Bu konuda lise mezunu calisanlara yapilacak bir anketle mevcut
rahatsizlik ortaya konup diistindiikleri durum dogru ise degerleme ¢alismasi yaptiklart ise
yonelik gerceklestirilmelidir.

Sadece lisans iistii egitim gorenlerin gogunlugu performans degerlemesinden 6nce goriislerini
rahatlikla ifade edebildiklerini belirtmislerdir. Katilimcilarin %51.6’s1 ayni isi yapan tim
calisanlara, ayni performans standartlarinin uygulandigini belirtmislerdir. Bununla beraber
kadin katilimeilarin gogunlugunun ve 0-5 yil kidemi bulunanlarin ¢ogunlugunun (%61.9)
yapilan performans degerlemesinin ¢alisanlar ve degerlemeyi yapan kisiler arasindaki
iliskilerden etkilendigini belirtmeleri objektif bir degerleme yapilmadigi sonucunu ortaya
koymustur. Bu durum bu diislinceye sahip olan ¢alisanlarin motivasyonun azalmasina neden
olarak performanslarini olumsuz etkileyebilir.

Katilimcilarin degerlemeyi yapan yonetici ve diger kisilerin uygulanan yontem hakkinda tam
bir bilgiye sahip olduklarini belirtmeleri olumlu bir durum olmakla beraber, yapilan personel
degerlemesinden memun musunuz sorusuna c¢ogunlugunun kararsizzim cevabini vermeleri
diigiindiiriicidiir. Doyisiyla bu menuniyetsizligin nedenleri bulunup bu olumsuz diisiinceye
sebebiyet veren problemler ortadan kaldirilmalidir.
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EKLER
Saymn Katilimer

Bu anket ‘Yerel Yonetimlerde Performans Y&netimi: Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Ornegi’
baslikli ¢alismanin uygulama kismiyla ilgilidir. Cevaplariniz sadece bilimsel amagclarla
kullanilacaktir. Liitfen adiniz1 soyadinizi yazmayiniz. Katiliminiz i¢in tesekkiirler.

1.Cinsiyetiniz a)Kadin b)Erkek

2. Yasimiz a) 20 alt1 b)20-25 ¢)26-30 d)31-35€e)36-40 f)41-50 g)50 istii

3. Medeni Durumunuz a)Evli b)Bekar

4. Egitim Durumunuz  a)ilkdgretim b)Lise ¢)On lisans d)Lisans e)Lisans iistii
5.Kidem Yilmiz a)0-5 b)6-10 ¢)11-15 d)16-20 ¢)20 distii

6. GOTEVINIZ.....eeeiieiiieiieeieeiee ettt

Asagidaki ifadelere katilip katilmadiginiza dair size uyan sikki liitfen isaretleyiniz.

Kesinlikle Katiliyorum | Ne katihyorum ne | Kesinlikle Katilmiyorum
katiliyorum de katilmiyorum katilmiyorum

Performans

degerlendirme

kriterleri yaptigim isle

ilgilidir.

Yoneticim isimin

icerdigi  gbrev  ve
sorumluluklar

hakkinda bilgi
sahibidir.
Performansim
degerlendirmeden
once performansimla
ilgili goriis ve

diigiincelerimi  ifade
etmeme firsat verilir.

Ayni isi yapan tiim
calisanlara, ayni
performans
standartlari
uygulanmaktadir

Performans
degerlendirme
sonuglarina itiraz
etme olanagim vardir.

YOneticim

performans
degerlendirme
sonucumu iletirken
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kendi gOrls ve
diisiincelerimi
aciklamama firsat
verir.

Performansimin
degerlendirilmesi
sirasinda
performansimla ilgili
gorus ve
diigiincelerimi  ifade
etmeme imkan verilir.

Peformansim
degerlendirildikten
sonra yapilan
goriisme, sonuglarimi
degerlendirmem
agisindan etkilidir.

Performans
degerlendirmede
kisisel iligkilerin
dikkate almdigini
diistiniiyorum

Kurumumda
uygulanan performans
degerleme
sisteminden
memnunum

Uygulanan
Performans
Degerleme  Sistemi
Hakkinda
Uygulayacilar yeterli
Bilgi sahibi olmalidir.

Kurumumuzda
uygulanan performans
degerlendirme
yontemleri dogru
olarak uygulanmalidir

Calisanlarin
performanslart
objektif dlgiitlere gore
degerlendirilmelidir.

Performans

degerlemesini yapan
yonetici  ve  diger
personel  uygulanan
yontem hakkinda
yeterli bilgiye sahiptir
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Kurumumuzda
performans degerleme
diizenli olarak
yapilmaktadir

Uygulanan
performans degerleme
sistemi kigiler
arasindaki iliskilerden
etkilenmektedir.

Performans
degerlemesi
sonucunda calisanlara
mutlaka olumlu veya
olumsuz bir
geribildirim
uygulanmalidir.

Performans

degerleme
sonuglarinin
calisanlara
acgiklanmasi is
performanslarina
olumlu katkida
bulunmalidir.

Calisanlarin
kendilerini
degerleyebilecekleri
ve bu degerlemelerin
dikkate alindig1 bir is
ortami olmalidir

Performans
degerleme  siirecine
tim caliganlar
katilmalidir

Performans
degerlemeden  elde
edilen sonuglar
calisanlarla
paylasilmalidir.

Uygulanan
performans degerleme
yontemi  sonucunda
terfi veya odiil gibi
sonuglar olmalidir.
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