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MAKALE BILGISI

Makale Gegmisi: Performans, kamu yonetiminde giiniimiizde en deger verilen kavramlardan biridir. Ekonomik ve
Bagvuru tarihi: 10.03.2020 rasyonel kaynak kullaniminin kamu biitgeleri i¢in elzem hale gelmesiyle performans yonetimi ve
Duzeltme tarihi: 27.05.2020 performansa dair degerlendirme siireglerinin isletilmesi gitgide yayginlagsmistir. Bu ¢alisma yerel
Kabul tarihi: 22.05.2020 yonetimlerde belli bir performans degerlendirme sisteminin izlenip izlenmedigini ortaya koymay1
Anahtar Kelimeler: amaglamaktadir. Calisma, nitel aragtirma yOntemlerinden betimsel fenomenolojik analize
Performan, dayalidir. Orneklem olarak segilen Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesi’nde esit oranda orta ve iist

Performans Degerlendirme,
Yerel Yonetimler,
Betimsel ve Fenomenolojik Analiz

diizey yonetici ile yart yapilandirilmis miilakat teknigi kullanilarak goriismeler gerceklestirilmistir.
Goriismeler sonucunda elde edilen veriler kodlanarak temalara (kategorilere) ulasilmistir.
Bulgularin tanimlanmas: ve yorumlanmasiyla yerel yonetimlerce kullanilabilecek 0zgiin bir
performans degerlendirme modeli olusturulmustur.
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Performance Evaluation, an equal proportion of middle and senior managers using a semi-structured interview technique.
Local Governments,

Descriptive and Phenomenological Analysis. 1 e data obtained as a result of the interviews were coded and themes (categories) were reached.
By defining and interpreting the findings, a unique performance assessment model has been
established that can be used by local governments.
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1. Giris

Performans yonetimi; sistemsel agidan ¢alisan beklentileriyle orgiitsel talepleri uzlastiran, kurumun insan
kaynaklar1 fonksiyonunu bi¢imlendiren, biitce icin veri saglayan bir modeldir. Kamu yonetiminde
etkinligi saglamak diisiincesiyle performans yonetiminin bir parcast olarak uygulanan performans
degerlendirme sistemleri kurumsal performansi arttirmay1 amaclamaktadir. Performans degerlendirme ile
belli kriterlere gore ulasilmak istenen somut hedef ve amaclar dogrultusunda bireysel, nihai anlamda da
kurumsal performansin yiikseltilmesi arzulanmaktadir.

Yerel yonetimlerde artan kamu harcamalari, yerel yoneticilere duyulan giivensizlik, hizmetlerin ne derece
kaliteli olduguna yonelik getirilen elestiriler, yerel kamu hizmetlerindeki ¢esitlenme etkili bir performans
olgiimii ve degerlendirmesine dair istekleri arttirmustir. Orgiitsel ve bireysel seviyede ele almnan
performans kavramma kamu yoneticilerinin artan ilgisi kamu ile 6zel sektor arasindaki farkliliklarin
giderek azalmasindan kaynaklanmaktadir. Kurumsal amaglar1 gergeklestirmek, hizmet iiretiminde
etkinligi ve vatandas memnuniyetini saglamak, kamu kaynaklarmi verimli bir bigimde kullanmak igin
performansi yiiksek calisanlara daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir (Jarrar ve Schiuma, 2007: 4; Sonnentag
ve Frese, 2005: 4).

Calisma kapsaminda orneklem olarak secilen Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesi’nde kurumsal agidan
performans degerlendirme sisteminin nasil islediginin ortaya koyulmasi amaglanmistir. Yerel
yonetimlerde izlenen belli bir performans degerlendirme sistemi var midir?, eger yoksa uygulamada
siirecin nasil islediginin tespit edilmesi arastirma sorulari olarak dikkate alinmistir. Biiyiiksehir
belediyesinde orta ve iist diizey yoneticilerle yar1 yapilandirilmis bir miilakat gerceklestirilerek yerel
yonetimlerde kullanilabilecek cesitli siireglere dayali bir performans degerlendirme modeli
olusturulmustur. Nitel yontemlere dayali bir bicimde olusturulan bu modelin kurumsal ve bireysel
diizeydeki performans degerlendirmeleri i¢in bir rehber niteli§inde olacagi disiiniilmektedir. Caligmanin
ilk kisminda performans ve performans yonetimi kavramlar1 agiklanmistir. ikinci kisimda, arastirmanin
yontemi, ulasilan bulgular ve sonug¢ boliimleri yer almaktadir. Caligma, nitel arastirma yontemlerinden
betimsel fenomenolojik analize dayalidir.

2. Performans Kavrami ve Performans Yonetimi

Performans bir calisanin gorevi dogrultusunda yapmast gerekenlerle eylemleri arasindaki farki
vurgulamaktadir. Bireysel anlamda performans kisinin niteliklerine uygun bir isi onceden belirlenen
standartlara uygun smirlar icinde gerceklestirmesidir. Calisan performansindan bahsedebilmek igin
tanimlanmis bir isin bulunmasi, isin ¢alisanin nitelikleriyle uyumlu kilinmasi ve igin yapilig bigimine dair
belli standartlarin olmasi1 gerekir (Kesen, 2015: 540; Kiigiik, 2005: 15). Bireysel performans c¢aliganlar
acisindan bir motivasyon kaynagidir. Performans diizeyi daha ¢ok c¢alisanlarin kisisel Ozellikleri ve
zihinsel yetenekleri kadar bireysel degerlerine ve yonetime duydugu giivene de baghdir. Yoneticilerin
destegi, rehberlik ve yol gosterme yoluyla calisanlari tesvik etmeleri performansi olumlu etkiler (Eren ve
Durna, 2007: 112).

Orgiitsel agidan performans yonetsel siireglerde belirlenen hedef ve amaglarm yerine getirilme diizeyini
gostermektedir (Giirciioglu ve Oztas, 2018: 538-539). Bu anlamda 6rgiit performans1 kamu sektori igin
vatandaslarin beklentilerini karsilamayi, kamu kaynaklarii verimli bigimde kullanmayi, dis yeniliklere
adapte olabilmeyi kapsamaktadir (Kurgun ve Akdag, 2013: 159). Orgiitsel performansin arttirilmasin
konu edinen performans yonetimi etkinlige, verimlilige ve ekonomiklige odaklanmistir. Programlama ve
kontrol etkinliklerinin genis bir perspektifte ve performans kavramindaki gelismelere gore yiirlitiilmesine
dayali bir kavramdir (Yaman, 2018: 283). Kurum personeline ama¢ ve hedeflerin duyurulabilmesi ve dis
paydaslarla karsilikli etkilesimin arttirilmasma aracilik eden acik iletisim performans ydnetimiyle
saglanmaktadir (Eroglu, 2011: 27-28).

Kamu sektoriinde performans yonetimi dogru igin uygun kosullar altinda gerekli bilgi ve yeteneklere
sahip uzmanlarca yapilmasi olarak tanimlanabilir (Gazez, 2010: 18). Bu kapsamda performans y&netimi
calisanlarin ¢abalarin1 yonlendirmeyi arzular. lyi performansa dair kriterlerin tespiti, yliksek performansin
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farkli sekillerde nasil Olgiileceginin tasarimi etkili bir performans yonetim sureci igin Kritik bir 6neme
sahiptir (Hartog et al. 2004: 557).

1990’lardan itibaren kamu kesiminde performans ydnetiminin 6nem kazanmasindaki temel etken idari
reform ve yeniden yapilanma ¢aligmalarinin kamuda biit¢eleri kismak, biirokrasinin verimliligini
arttirmak amacina yonelmesidir. Bu anlayis ¢ikti odakli performans Ol¢iimii ve performans iyilestirme
gibi 6zel sektor uygulamalarini benimseyen bir yapinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamistir (Thiel and
Leeuw, 2002: 268).

Kamu sektdriindeki kurumlarda gorev alan bireylerin ve orgiitlerin performansini etkileyen unsurlar bes
grupta toplanabilir (Eren ve Durna, 2007: 112-113; Patrick, 2016: 11; Altrasi, 2014: 409-411; Gitongu et
al. 2016: 198):

v Kisisel Faktérler: Bireysel Beceri, Egitim, Giiven ve itaat Duygusu.

v' Liderlik Faktorleri: Yoneticilerce Saglanan Tesvikler, Saglikli Bir Calisma Ortami ve Istihdam

[liskileri, Basarmn Odiillendirilme Diizeyi

v Takim Faktorleri: Personelin Niteligi ve Calisanlarin Birbirine Sagladigi Destekler

v Sistem Faktorleri: Orgutteki Adem-I Merkeziyetgilik, Teknolojik Seviye, Calisma Sistemi, Astlar

Yetkilendirme Duzeyi

v' Durumsal Faktorler: Is Tutumu ve Is Beklentileri, I¢ ve Dis Cevredeki Degisimler
Kamu yonetiminde performansin onilindeki en o©nemli engelleri Riege (2005: 36) su sekilde
siralamaktadir: Resmi ve gayri resmi alanlarda bilgiyi iliretme ve paylagsma konusundaki isteksizlik,
motivasyonu saglayacak bir ¢caligma ortaminin yoklugu, orgiit icindeki bilgi akisinin zayiflii, hiyerarsik
orgiit yapisinin kurumsal eylemleri yavaslatmasi. Rose (2006: 2151-2152) ¢alisanlarin ailevi sorunlarinin,
ekonomik giicliiklerinin, kotli aliskanliklarinin verimliliklerini olumsuz etkiledigini belirtmektedir. Muda
et. al (2014: 74-75) kamu sektoriindeki is stresinin, motivasyonun ve iletigimin performansi
belirleyebilecegini ileri siirmektedir. Buna gore; isler calisanlarin yetenekleriyle uyumlu kilinmazsa
performans diisecektir. Motivasyon ve birimler arasi1 saglikli bir iletisim ¢alisanlarin performanslarmin
farkina varmalarinda énemli bir role sahiptir.

3. Yerel Yonetimlerde Performans Yonetimi ve Performans Degerlendirme

Yerel yonetimlerde performans yonetimine yonelik arastirmalar 1980’lerde yayginlik kazanmustir.
Vatandaslarin tercihleri, yerel yonetimlerdeki yozlasma sonucu olusan giiven kaybi, merkezi hiikiimet ve
denetim komisyonlarinin telkinleri, serbest piyasadan hizmet aliminin yayginlasmasi bunda etkilidir
(Ghobadian ve Ashworth, 1994: 35-36). Performans ol¢cumlerine yonelik ilk uygulamalar finansal
konularla sosyal projeler iizerinde yogunlagmis, sonradan yerel yonetimlerin hizmet sunumunda niteligi
ve vatandas odaklilif1 daha fazla 6nemser hale gelmesiyle 6l¢lim ve degerlendirmelerin kapsami hizla
genisletilmistir (Agcakaya, 2008: 31-32).

Belediyelerin idari acgidan halka daha yakin olmasi, yonetime katilim kanallarindaki cesitlenme, yerel
diizeyde halkin hesap sorma, iiretilen mal ve hizmetlerin fiyat ve kalitesini sorgulama imkaninin daha
fazla olmas1 performans yonetiminin belediyelerdeki 6nemini arttirmaktadir (Agcakaya, 2008: 167). Bu
kapsamda belediye kanununda stratejik plan ve yillik performans programinin biitgenin hazirlanmasina
esas teskil edecegi ve belediye meclisinde biitceden Once goriisiilerek kabul edilecegi vurgulanmistir.
Belediye bagkani; belediye faaliyetlerinin ve personelinin performans Oolgiitlerini hazirlamak ve
uygulamak, izlemek ve degerlendirmek, bunlarla ilgili raporlar1 meclise sunmakla yiikiimliidiir. Burdan
anlasilacagi iizere; yerel yOnetimlerde performans yoOnetim siireci planlama, uygulama, raporlama ve
sonuglar1 denetleme asamalarindan olusmaktadir.

Planlama asamasinda stratejik amag¢ ve hedefler belirlenirken, uygulama asamasi planlama asamasinda
tespiti yapilan performans gostergelerine, orgiitsel hedeflere gore ulasilip ulasilmadigimi gostermektedir
(Yenice, 2006: 123). Raporlama ve izleme asamasinda karsilagilan sorunlar, sorunlara yonelik ¢oziimler,
hedeflerin gergeklesme diizeyi degerlendirilir. Bu asamada ulasim veya atik isleme gibi belli gorevleri
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icra etmede yerel diizeydeki orgiitlerin birbiriyle isbirligi yaptig1 durumlarda yatay kontroller kullanilir.
Yatay kontrol daha ¢ok dolaysiz bir kontrol tipini esas alan eylem kontroliine veya sonuglarin kontroliine
dayanmaktadir. Sonuglarin kontrolii dar anlamda performans Glglimleriyle iligskilendirilmektedir (Helden
ve Reichard, 2019: 168).

Performans ol¢limii yerel yonetimin kullandig1 kaynaklari, iiriin ve hizmetlerini, karsilastigi sonuglar
izlemesi i¢in veri toplamasi, bunlar1 analize tabi tutmasi siirecidir. Uygulayicilar tarafindan yiiriitiilen
faaliyetlerin sayisallastiriimasidir (Yilmaz ve Okmen, 2004: 16). Performans 6lgiimleri belediyelerde
maliyet-fayda hesaplamalarina dayali biitceler olusturulmasma yardim etmektedir. Ongoriilen hizmet
dizeyi ile biitce gerceklesmelerinin karsilastirilmasiyla belediye biitgelerinin  yonetimine katki
yapmaktadir. Belediye yoneticilerinin, mali islerle ilgilenenlerin, diger yoneticilerin dogru ve yerinde
kararlar almasini saglamaktadir (Ministry of Municipal Affairs and Housing, 2007: 6; Agcakaya, 2009:
32). Performans Olciimleriyle sonuglar belediyelerde odak noktast haline gelmektedir. Hizmet sunumu
yerel halkin ihtiyaglariyla uyumlu kilinmaktadir. Halkin ihtiyaclarinin dikkate alinmasi kurumsal
isbirligini arttirmaktadir (Ministry of Municipal Affairs and Housing, 2007: 30).

Orgiitsel diizeyde performans olgiimleri sistemi olusturan girdilerin tanimlanmis gdstergelerle
karsilastirilmasini saglar. Olgme, calisanlarin basarma-gerceklestirme gereksinimlerini tatmin etmeye
yardimci nesnel bir aragtir. Olgiim sistemlerinin yerel stratejileri yansitacak bicimde tasarlanmasi gerekir.
Bu sistemler planlama, karar verme, sorun ¢ézme ve liderlik alanlarinda ydnetime yol gosterici bir rol
oynar (Akal, 2011: 92-96). Ol¢me asamasinda birtakim sorunlarla da karsilasilabilir. Bu sorunlardan
bazilar1 6lgiilen seylerin Orglit stratejisiyle ilgili olmamasi, 6l¢lim sonuglarmin nasil kullanilacaginin
yoneticilere aciklanmamasi, dlgiimlerin daha ¢ok bireysel basariya odaklanmasi, takim bazli yonetsel
calismalar1 desteklememesidir (Oztiirk, 2009: 151).

Tiirkiye’de belediyelerin faaliyet raporlarina iliskin Demirbas (2010: 310) tarafindan yapilan bir analizde
belediyelerde gerekli teknik ve egitimsel altyapinin bulunmamasi sebebiyle gerekli ¢ogu performans
bilgisinin eksik oldugu belirtilmistir. Performans 6l¢iimiinii 6nemseyen ve bu konuda bilgisayar yazilimi
bulunan belediye sayisi oldukca azdir. Performans dl¢limii performans degerlendirmeleri i¢in bir temel
olusturmaktadir. 1990’larda verimlilik, etkinlik, tutumluluk unsurlarina odaklanan performans
degerlendirme sistemi Olgiimlerin dogrulugunu Onemsemistir. 1990’dan sonraki dénemde ve 2000’li
yillarda ise performans degerlendirme siireci sosyal ve cevresel faktorler iizerinde odaklanarak siireci
“Ogrenen Orgiit” teziyle birlikte bir biitiin olarak ele almistir (Uyargil, 2013: 262). Bu anlayisla birlikte
yerel kamu hizmetleri ve calisan personelin yeterlilik diizeyiyle ilgili bilgi toplama, gerekli tedbirlere
basvurma gibi gorevler yerel idarelere tevdi edilmeye baglanmistir.

Etkin bir performans degerlendirmesi yapmak i¢in yonetici ve ¢alisanlar birlikte hazirlik yapmali, {i¢ ay,
alt1 ay veya bir yili kapsayan araliklarla performans degerlendirme toplantilar1 yapilmalidir. Iyi ve kotii
performans tanimlanarak yoneticinin kurum i¢i verimli uygulamalar1 tesvik etmesi saglanmalidir.
Karsilagilan sorunlar i¢in atilmasi gereken adimlar ve spesifik amaclar tanimlanmali, hedefler yeniden
degerlendirilerek performans beklentilerinin ger¢eklesme durumu siirekli izlenmelidir (Luecke, 2008:
103-114; Palmer, 1993: 15-16). Asagidaki tabloda performans degerlendirme sisteminde kurum, yonetici
ve calisanlarla ilgili sorumluluk alanlar1 6zetlenmektedir:
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Tablo 1. Performans Degerlendirmede Sorumluluk Dagilimi

SORUMLULAR SORUMLULUK SAHALARI
KURUM Stratejik Plan Olusturma, Biitge Ayirma
YONETICI Is Gerekliliklerini Tanimlama, Personel Performansim Degerlendirme,

Geribildirim ve Destek Saglama

YONETICi ve PERSONEL Is Hedeflerini Tanimlama, Eylem Plan1 Hazirlama, Giiclii Bir iletisim Ag1

PERSONEL Yénetici Tavsiyelerini Dinleme, Hedeflere Uygun Davranma, isle Tlgili
Geribildirim Yapma

Kaynak: (Delpo, 2005: 13).

Tablodan da agik¢a goriilebilecegi iizere, performans degerlendirmelerinde kurumsal biitce ve
stratejik planlar kadar iist ve orta diizey yoOneticilerin, ¢aliganlarin da siirece aktif katilimi 6nemlidir.
Degerlendirmelerin biitlinsel bir ¢ercevede ele alinmasi kurumsal potansiyel iizerinde belirleyici olacaktir.

4. Metodoloji

Gergeklestirilen arastirma Kocaeli Biiyliksehir Belediyesi 6rnekleminde yerel yonetimlerde {ist ve orta
diizeydeki yoneticiler tarafindan uygulamada takip edilen bir performans degerlendirme sistemi bulunup
bulunmadigi, eger yoksa nasil bir sistem gelistirilebilecegi sorunsalina odaklanmaktadir. Mevcut
literatiirde yerel yonetimlerin izledigi bir performans degerlendirme modeli olup olmadigim
degerlendiren calisma sayisi oldukc¢a azdir. Aragtirmada nitel yontem kullanilmistir. Bu yontem sosyal
olgular i¢cinde bulundugu c¢evre sartlarina gore degerlendirmektedir. Tiimevarimer bir anlayisla genel
bulgulara ulagsmay1 amaglamaktadir. Nitel arastirma yontemlerinden ise betimsel fenomenolojik analiz
izlenmistir (Yildirim, 1999: 9-10). Betimsel fenomenolojik analiz arastirma sorusunun yazilmasi,
orneklem se¢imi, veri toplama ve analizi basamaklarindan olugmaktadir. Bu analiz arastirmaci ile
katilimeilar arasinda dinamik bir etkilesim siirecine imkan tanimaktadir (Ozdemir, 2010: 334).

Performans degerlendirmelerinin yoneticilerce nasil gerceklestirildigini tespit etmek icin kartopu
orneklem yontemi kullanilmistir. Bu yontemle kisiden kisiye, kisiden de durumlara ulasarak farkli
durumlarin saptanmasi istenmistir (Baltaci, 2018: 246). Veri toplama tekniklerinden yar1 yapilandirilmis
miilakat teknigi kullanilarak Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesinde gorev yapmakta olan orta ve iist diizey
yoneticilerle ortalama 30’ar dakikalik goriismeler yapilmistir. Orta diizey yoneticilerin segiminde
performans yonetimi hakkindaki bilgileri, biit¢e, kaynak dagilimi ve kullanimi gibi konulardaki uzmanlik
diizeyleri etkili olmustur. Goriismeciler esit bicimde orantilandirilarak G1, G2, G3, G4, G5, G6 seklinde
kodlanmustir.

Elde edilen bulgularla yerel idarelerin uygulamada izleyebilecekleri genel bir performans degerlendirme
modeli olusturulmustur. Olusturulan model; icra siireci, gerekli standartlarin tespiti, ¢iktilarin denetimi,
tesvikler ve geribildirimler seklinde kategorilendirilmistir. Kategorilerin olusturulmasinda veri isleme
teknigi olan kodlamadan yararlanilmistir. Kodlamaya gidilirken milakatlarda yer alan benzer ifadelerden
yola c¢ikilmigtir. Goriismeler sonucu olusturulan modelin incelenen literatiirde dikkate alinarak
semalastirilmistir. Caligmay1 6zgiin kilan yerel diizeyde performans degerlendirmeye dayali bir modelin
sistemi uygulayanlarin diisiincelerinden hareketle olusturulmasidir.

5. Bulgular

Orneklem olarak alman Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesi’nde gerceklestirilen goriismeler sonrasinda
verilen cevaplardaki ortak temalar kodlanarak dort diizeyli bir kategorilendirme yapilmustir.

Icra siireci diizeyi isle ilgili talimatlarin verilmesinden isin yapilmasina kadar gelen unsurlari
kapsamaktadir. Bu diizey biiyliksehir stratejik planinin hazirlanmasi ile gérev dagiliminin yapilmasi,
operasyonel stireclerin baglatilmasindan olusmaktadir. Standartlarin tespiti diizeyinde orta ve iist diizey
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yoneticilerin personelden beklentilerini ifade eden kistaslar yer almaktadir. Bu diizey; performansin
sergilenmesi, stratejik plan, performans programi ve biitceye baglilik, yasal diizenlemeleri dikkate alma,
goreve sadakat ve vatandas taleplerini 6nemseme gibi unsurlardan olugsmaktadir.

Ciktilarin denetimi diizeyi performans Olc¢limlerinin bireysel ve Orgiitsel baglamda gerceklestirilmesine
dayalidir. Diisiik performans icin hizmet i¢i egitimin onemsenmesi, is tasarim tekniklerinin kullanimi,
orgiitsel iletisim kanallarinin giiclendirilmesi ve disiplin yaptirimlar: 6nerilmektedir. Yiiksek performans
icin takdirname, maas ve iicretlere ek ikramiye verilmesi ongoriilmektedir. Denetimde sonug¢ odaklilik
onemsenmektedir. Tegvikler ve Geribildirimler diizeyinde performanst olumlu ve olumsuz ydnde
etkiledigi diisiiniilen boyutlar yer almaktadir. Bu boyutlar; ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri, idari davraniglar
ve Orgiit yapisi seklinde kategorilere ayrilmistir. Calisanlarin kisisel 6zellikleri; calisanlarin is deneyimi
ve egitim diizeyi, idari davraniglar; kocluk-mentorluk, orgiit ici iletisim kanallarini agik tutma, proaktif
yOnetim, vatandas memnuniyetine dayali performans degerleme, calisan motivasyonu ile is disiplini
temalarindan olusmaktadir. Orgiit yapisi; iist yonetimin denetim anlayis1, koordinasyonun &nemi, dnleyici
ve sonradan denetim mekanizmalarmi kullanma, kurumun mali olanaklar1 gibi unsurlardan olugmaktadir.

Asagidaki sekilde modelde ortaya konan diizeyler ve bunlar arasindaki iliskiler goriilmektedir:

Sekil 1. Yerel Yonetimler icin Performans Degerlendirme Modeli

- Hedef ve Amagclar :

- Performans Programlari

- Faaliyet Raporlar:
- Performansin Sergilenmesi
- Stratejik Plan, Performans Programi ve Biitceye Bagl Kalma
-Yasal Dlizenlemeleri Dikkate Alma
-Goreve Sadakat ve Vatandas Taleplerini Onemseme
8-
CIKTILARIN DENETIMi
-Performans Olgiimlerinin Yapilmasi
-Bireysel Performans
-Orgiitsel Performans
-Diisiik performans: Hizmet I¢ci Egitim, Is Tasarim
-Teknikleri, Daha Giiclii Bir Haberlesme Agi, Disiplin Yaptirimlari
-Yiiksek Performans: Takdirname ve Maas [kramiyeleri
~3=
-Ust yonetimin denetim anlayisi -Kocluk-Mentorluk - Personelin Is Deneyimi,
-Koordinasyon - Orgiitsel Iletisimi Onemseme - Personelin Egitim Diizeyi
-Biirokrasi ve Is Yogunlugu -Proaktif Yo6netim -Is Disiplini ve Motivasyon

-Kurumun Mali Olanaklari
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Modelde ortaya konan diizeyler birbirleriyle iliski halindedir. Icra siireci diizeyi performans
degerlendirme siirecinin basindan sonuna kadar tiim asamalarda etkilidir. Standartlarin tespiti agamasi
belediyenin is akismma vurgu yapmaktadir. Kategoriler arasinda arabuluculuk yapmasi ve olgiilebilir
unsurlart igermesi bakimindan Onemli bir asamadir. Ciktilarin denetimi is siireclerinin ¢esitli
asamalarinda gerceklestirilen faaliyetlerin nihai sonuglarinin degerlendirilmesini kapsamaktadir. Bu
asamada bireysel performansla beklenen performans karsilastirilmaktadir. Tesvikler ve geribildirimler
diizeyi performansi etkileyen faktorleri icermektedir.

Modelde yer alan diizeylerle ilgili goriismecilerden elde edilen bulgularm bazilar1 soyledir: Icra siireci
diizeyindeki goérev dagilimi ve operasyonel siireglerin baglatilmasi personelin is gérmesindeki ilk
asamadir. Omegin; Gl; “Hedef ve amaclar dogrultusunda ¢alisanlarimizi  siirekli  olarak
yonlendirmekteyiz” diyerek gorev dagilimlar ile stratejik planin hazirlanmas1 arasinda bir bag
kurmaktadir. Buna benzer bicimde standartlarin tespiti diizeyi i¢in G6; “Yillik performans programlarina
baghlik degerlendirmenin én kosuludur. Burada yer alan hedeflere oncelikle bakilmali..” diyerek faaliyet
raporlarina temel teskil eden performans programlarina vurgu yapmaktadir.

G3 ise, “Kurumsal bir bagaridan soz edebilmek icin halkin memnuniyetine ve ig disiplinine onem
verilmeli. Vatandag hizmeti nasil karsiliyor?. Bu énemli.” diyerek vatandas tercihleri ve goreve sadakat
boyutlarim1 6ne c¢ikarmistir. G4; “Vatandas tercihleri elbette onemlidir; ancak belediyeler bir kamu
kurumu olarak yasal diizenlemelere bagl hareket etmek zorundalar. Yasalardaki diizenlemelere uygun
davranma yiikiimliiliigiimiiz var” diyerek yasal diizenlemelerin dikkate alinmasmin gerekliligine isaret
etmistir.

Gortstilen kisilerin ¢ogu ¢iktilarin denetimi hususunda sonug odakliliga yonelmektedir. G2, “Caliganlarin
projeleri hayata gecirme, biitceyi verimli kullanma, stratejik hedef ve amaglara ulasip ulasmadiklarina
bilhassa bakarim. Sonugta biz de halka kars1 sorumluluk tasiyoruz” diyerek degerlendirmede eylemlerin
sonuglarmi gozettigini belirtmistir. Ozellikle {ist diizey yoneticilerin sonu¢ odakllik, fayda-maliyet
analizleri yapilmas1 yoniindeki egilimi birim amirlerine gore daha fazladir. Bu diizey kapsaminda o6rgiit
ici iletisimin giiclendirilmesi boyutuna dikkat cekenler de vardir. G5, “Ast ve istiin denetim ve
degerlendirmelerde gerceklesen hatalar, hizmet gecikmeleri, biitgeden sapmalar gibi hususlarda ¢6ziimleri
birlikte miizakere etmesinden yanayim” diyerek denetim ve degerlendirme siirecinde personel katilimina
deger verdigini belirtmistir.

Tesvikler ve geribildirimler dizeyinde G2, “Calisamin is deneyimi ve egitim diizeyinin yiiksek
performansa yonelik geribildirimde etkili oldugunu” belirtmektedir. Buna gore; kidemli olanlar ve egitim
diizeyi yiiksek personel performansi iyilestirici tedbirlerin alinmasinda daha etkin olmaktadir. Gl,
“Vatandaslarin talep ve sikdyetlerine oncelik verilmesini”, G3, “Is motivasyonunun saglanmast ve
disiplinli bir ig ortamini”, G4, “Proaktif bir yonetimi ve iist diizey yoneticinin oynayacagi liderlik roliinii”
vurgulamistir. Vatandaslarin talepleriyle yeni bir hizmet ¢esidi giindeme gelebilmekte veya memnun
olmayan bir hizmetin yiiriitiilmesine devam edilmesine son verilmektedir. Is motivasyonu ve yapic1 bir
disiplin yaklasimi personelin isine ve kuruma baghligmi daha da arttirmaktadir. Ust yoneticilerin
sorunlar1 dnceden dngdrerek plan ve programlarini revize etmeleri de 6nem tagimaktadir. G6 ise, “Orgiit
yvapisindaki is akis stirecinin olumlu veya olumsuz geribildirimler iizerinde etkili oldugunu, denetimin iyi
bicimde gerceklestirilmesi — gerektigini”  belirtmistir. Is akis zinciri uzadikca vatandaslarm
geribildirimlerindeki olumsuzluklar artacagi gibi, personelin ise yoOnelik motivasyonu da azalacaktir.
Kurumsal anlamda onceden hazirlanmis belli bir performans degerlendirme sisteminin bulunmadigi,
uygulamanin yasal mevzuata gore sekillendirildigi G1’in su ifadelerinden anlasilmstir: “Yazili belli bir
programa dayanan bir performans degerlendirme modelimiz yok. Biiyiiksehir Belediye Kanunu'na
dayanarak is ve islemleri gerceklestiriyoruz. Degerlendirme ve verimlilik bireysel gelisimle, yoneticilerin
yonetim anlayiglariyla da yakindan ilgili..”.

6. Sonug

Performans yOnetiminin bir pargast olan performans degerlendirme etkinlik ve verimliligi bireysel ve
orgiitsel basarinin temeli olarak gormektedir. Yiiksek performansa nasil ulasilacagi, performans
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disiikliigiiniin  sebepleri Orgiit acisindan oldugu kadar, yoneticiler ve c¢alisanlar i¢in de 6nemlidir.
Performans degerlendirmesi yapilacak kurumlarda performansa dair bilgilerin diizenli olarak toplanmasi,
Olgllmesi ve denetlenmesi gerekmektedir. Bu sebeple belediyelerde performans degerlendirmelerini
teknik anlamda yiiriitebilecek personelin istthdamina agirlik verilmelidir. Belediye kapsaminda
gerceklestirilen performans degerlendirmelerinin elde edilen sonuglar1 diizeltici ve iyilestirici etkisi
oldugunun belediye ¢alisanlarina da iletilmesi yarar saglayacaktir.

Kurumsal hedeflerin mevcut personelle paylasimi, degerlendirme c¢alismalarinin i¢ ve dis paydaslarla
esgiidiim icinde yiiriitiilmesi, bireysel performansin arttirilmasinda iist yonetimin destegi performans
degerlendirme c¢aligmalarinda verimliligi miimkiin kilacaktir. Bunun i¢in belediyelerde iist yoneticilerin
ve birim amirlerinin stratejik plana uygun ve gercekci hedefler belirlemeleri 6nem arz etmektedir. Yerel
halkin belediyenin {irettigi mal ve hizmetlerden memnuniyeti siirekli izlenmelidir. Bu kapsamda hizmet
memnuniyetini 6lgen anketler ve interaktif mobil uygulamalar oldukga faydali sonuglar vermektedir.

Yerel yonetimlerde (st ve orta diizey yoneticilerin personele yonelik nasil bir performans degerlendirme
sistemi uyguladigini ortaya koymayi amaglayan bu ¢alismada gergeklestirilen goriismeler sonucunda nitel
arastirma yontemi uygulanarak icra siireci, standartlarin tespiti, ¢iktilarin denetimi, tesvikler ve
geribildirimler seklinde dort kategoriye ulagilmistir. Performans degerlendirme siirecinin sonu¢ odaklilik,
mevzuata uygunluk, vatandas beklentilerini karsilama gibi temel degerlere dayandig1 ortaya ¢ikmustir. Ust
dizey yoneticilerde stratejik planda yer alan amag ve hedeflerin gerceklestirilmesine yonelik egilim daha
fazladir. Sonuca doniik eylemlerde bulunma degerlendirme siirecinin etkililigi acisindan elzem
goriilmektedir. Calisma kapsaminda gelistirilen performans degerlendirme modelinin basarilt bir bigimde
uygulanabilmesi operasyonel siiregler ic¢inde personelin performansinin standartlagtirtlmis  kriterler
belirlenerek 6l¢iilmesine baglidir.
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