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Oz

Kamu yonetimi vatandag taleplerine duyarli olmak, hizmet sunumunda niteligi
artirmak durumundadir. Yerel yonetimler halka en yakin demokratik birimlerdir.
Tiirkiye’de yerel yonetimlerin, 6zellikle de metropoliten belediyelerin sunduklari
hizmetin ¢esitliligi ve hizmet sunulan alanin biiyiikliigl dikkate alindiginda maliyet-
fayda analizi yapmalar1 elzemdir. Performans yonetim yerel 6lgekteki hizmetlerin
vatandas taleplerine uygunlugunu degerlendirerek ekonomik rasyonalite mantigini
kamu yonetiminde gegerli kilmaktadir. Performans y6netiminin basarili bigimde
uygulanabilmesi yerelde istihdam edilen kamu personelinin niteligine de baglidir. Bu
calisma yerel kamu personelinin Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesi Orneginde
performans yonetimine yaklagimi ortaya koyma amacindadir. Calisma metodolojik
olarak Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesi’nde ¢alisan basit Ornekleme yontemiyle
secilen 350 memura uygulanmistir. Istatistiki veriler tek yonlii ANOVA, tek yonlii
regresyon, Pearson korelasyonu, standart sapma ve ortak frekans yontemleriyle
analiz edilmigtir. Ulagilan sonuglara gore, genel olarak yerel kamu personeli
performans Ol¢iim uygulamalarina sicak bakmaktadir. Bunun i¢in uzman personel
istihdami ile degisim siirecini baglatacak hizmet i¢i egitim programlarina ihtiyag
vardir. Performans degerlendirmelerinin ¢ogulcu bir perspektife dayandirilmasi,
gorevde ylikselme, iicretlendirme, 6diil ve disiplin uygulamalarinda dikkate alinmasi
gerekli goriilmektedir. Yerel diizeydeki katilimcir ve demokratik uygulamalarin
performans sonuglarina olumlu yansiyacag: diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Performans Yonetimi, Yerel Yonetim, Kamu Personeli, Kocaeli
Biiyiiksehir Belediyesi.

Abstract

Public administration must improve the quality of service delivery and pay attention
to citizens' requests. Local governments are the democratic institutions most
accessible to the populace. Given the wide range of services provided by local
governments, especially metropolitan municipalities, and the size of the territory
serviced, cost-benefit analysis is essential in Turkey. Performance management,
which incorporates the idea of economic rationality into public administration,
assesses how well local-scale services meet citizen requests. The quality of local
public servants' work plays a significant role in the successful implementation of
performance management. This study uses Kocaeli Metropolitan Municipality as an
illustration to demonstrate how local public employees approach performance
management. It has been selected 350 public employees from Kocaeli Metropolitan
Municipality for the study using a straightforward sampling technique. It has been
analyzed the statistical data using one-way ANOVA, one-way regression, Pearson
correlation, standard deviation, and common frequency techniques. The results
demonstrate that local government employees generally support performance
measurement applications. For this reason, programmes for in-service training are
required, which will start the process of transformation by hiring professionals. The
appraisal of performance must be grounded in a pluralistic viewpoint and factored
into procedures related to discipline, compensation, promotion, and reward. At the
local level, democratic and participatory practises are expected to yield better
performance outcomes.
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EXTENDED SUMMARY
Background

Performance is the completion of any activity or objective. Performance management is a modern management
technique frequently used in public administration reforms. At the corporate level, performance management assesses
accomplishment of strategic plan objectives and goals. Individual performance is evaluated based on motivation and
incentive to achieve these corporate goals. The expansion of performance evaluations in public administration has
drawn attention due to the current public management changes. These changes address issues related to public trust in
government, substantial budget deficits, and the public sector's relative inefficiency compared to the private sector.
Local governments, in addition to the central government, have adopted performance management. Local governments
in Turkey have limited independent sources of income, thus they rely significantly on the federal government for
funding. Additionally, local governments borrow and spend money at excessive rates. Its governmental oversight of
service delivery standards is ineffective. Local law that ensures accountability is built on the principles of economy,
effectiveness, and efficiency. How well goals are achieved is measured by efficiency. Efficiency is defined as producing
a lot with few resources. Economy is the efficient use of resources provided by the government. As a result,
performance programs—the annual application pieces of strategic plans—are produced utilizing the selected
performance indicators. Annual reports hold the mayor to account using performance criteria. The concept of
transparency demands that annual activity reports be made available to the public. The implementation of strategic
management, the accessibility of metropolitan municipalities to the general populace, the mayor's strategy plan, the
annual performance program, and performance criteria are all centered on the efficacy and efficiency of service
delivery.

Purpose

The purpose of the study is to develop fundamental success criteria for performance management procedures
based on the opinions of public employees employed by local governments. The Kocaeli Metropolitan Municipality
used as the site of the field study for this reason. The use of questionnaires, one of the quantitative research methods,
serves as the study's main methodology. The Kocaeli Metropolitan Municipality distributed survey forms to 350
employees. 303 surveys with confirmed answers are included in the analysis. There were 86.5% responses to the
survey. As a result, the results’ importance is greatly raised.

Method

Data from the research were analyzed using SPSS 23. The one-way ANOVA, one-way regression, Pearson
correlation, common frequency, standard deviation, and tests for the normal distribution were statistical tests. The
following hypotheses were examined in the study:

H1: The support for performance measurement of local civil officials varies by gender.

H2: The support for the performance measurement of the local public employees varies by age.

H3: Performance evaluation of local public employees varies by work experience.

H4: The support for performance measurement of local public employees varies by education level.

Scale reliability for the study is 73%. There are 51,2% female participants. Ages 25 to 34 make up 74.3% of
the participant population. Participants make up 94.1% of the total with undergraduate and graduate degrees. 77.2
percent of people have a five to fifteen-year employment history.

Findings

The majority of participants believe the local application of performance management to be positive. For
promotions, performance metrics are seen to be helpful. The mayor may propose payment, awards, or disciplinary
measures depending on the unique performance circumstances. Additionally, the outputs of performance management
strategies allow the mayor to make specific judgments and execute certain actions. The success or failure of local
administrations can be determined by concentrating on results. The opportunity for preventative measures is created by
these situations, which sustain institutional management stability. High-performing employees benefit as well since it
increases their drive and job happiness. The study's participants agree that a multi-stakeholder performance review
system is advantageous, but they have concerns about locating appropriate professionals to formally establish
performance indicators and incorporating performance management into internal bureaucratic procedures. Participants
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who are female employees between the ages of 5 and 15 are more supportive of the performance review process. With
higher education comes a stronger belief in the value of performance management. The relationship between the age
variable and support for performance indicators was not statistically significant.

Conclusions

Performance management provides for the identification and resolution of organizational difficulties. As a
result, a strong bond is created between the locals and the metropolitan municipality. It guarantees participation in
institutional decision-making and encourages its dynamism by determining the institution's strengths and weaknesses,
seizing environmental opportunities, and protecting it from environmental threats. Performance management analyzes
the public perception of the metropolitan municipality by comparing results over time with a trustworthy data recording
method. As a result, specialization, in-service training, sensitivity to community needs, and the development of both
quantitative and qualitative service delivery criteria will all increase performance at the local level. The provision of
outstanding services, the rebuilding of relationships based on trust, and an improvement in wellbeing are all impacted
by high performance since it increases the economic potential of the local area.
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1. GIRIS

Kamu yonetiminde performans sunulan mal ve hizmet kalitesine dayali memnuniyetin 6l¢iilmesinde
baglica araclardan biridir. Vatandaglarin daha nitelikli hizmet sunumuna ydnelik beklentileri, kamu
kaynaklarinin rasyonel bir bi¢imde kullanilmasi, 06zel sektordeki gibi faaliyetlerin izlenmesi ve
degerlendirilmesiyle basar1t ve/veya basarisizliklarin agiga ¢ikmasi performans yonetimini gerekli
kilmaktadir (Eren ve Kahraman, 2020, s. 305). Performans yonetimi idari bir program, éngoriilen amaglar,
ulagilan sonuglar, hizmetten yararlananlarin memnuniyetiyle dogrudan iliskilidir. Bu sebeple kamu
yonetimini sayisal agidan girdi-gikt1 iligkisi temelinde ekonomik rasyonalite ilkelerine gore verimlilik odakl
dontstiirmektedir (Wholey, 1999).

1980 6ncesinde nakit giris ve ¢ikislarina dayali, girdi ve siire¢ odakli klasik bir performans yonetimi
anlayis1 s0z konusu iken, 1980-1995 arasinda tahakkuk esasli muhasebe anlayisi ile siki para ve maliye
politikalarina dayali, 6zel sektor yonetim tekniklerinin kamu sektoriinde yayginlikla kullanimini destekleyen
modern yaklasim 6n plana ¢ikmistir. 1995 sonrasinda idari reformlar kapsaminda yeni kamu isletmeciliginin
ongordiigii hizmet iretimi ve sunumunun ayrigsmasinin yol a¢tigi ¢ok pargalilik nedeniyle biitiinsel ve
stratejik planlama esaslarina dayanan, uzun vadeli ve kalict sonuglart 6nemseyen performans yénetimi
anlayis1 etkili olmustur (Christensen ve Laegreid, 2007, ss. 1059-1060; Ling, 2002).

Yerel idarelerde performans yoOnetiminin incelendigi c¢aligmada Oncelikli olarak performans,
performans yonetimi, kamu performans denetimi, belediyelerde performans yonetimi kavramlari
aciklanmigtir. Metropol alanlara yonelik gog, altyapi, konut, asayis, ¢evresel dengenin bozulmasi gibi bir¢ok
sorunu beraberinde getirmektedir. Buna mukabil biitge kaynaklarindaki siirlilik ve merkezi idareye olan
mali bagimlilik performansin 6nemini arttirmaktadir. Biiyiikk metropollerin finansal kaynak potansiyeli
acisindan kiiresel bir cazibe merkezi olmalar1 gerektigine yonelik inan¢ kurumsal kapasitenin yeterliligini
gerektirmektedir (UN Centre for Human Settlements, 2009; Topal ve Akyazi, 1997, ss. 12-14). Calismada
nicel aragtirma araglarindan olan anket 350 memur personele kullanilmistir. Google-formlar {izerinden anket
formu gonderilmistir. Gonderilen formlarin 303’{ verilen cevaplarin eksiksizligi yoniinden degerlendirmeye
almmstir. Anket verileri SPSS 23 programiyla analiz edilerek degerlendirilmistir. Anket formunda
kullanilan dlgegin hazirlanmasinda Dogan Demirdas (2019) tarafindan hazirlanan “Miilki Idare Amirlerinin
Kamu Performans Yonetimine iliskin Tutumlarinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma” adli doktora
tezinden yararlanilmistir. Calisma, Kocaeli Biiyliksehir Belediyesi’nde memur olarak istihdam edilen alan
aragtirmasiyla sinirhdir. Calismanin temel problemi, performans yonetiminin bireysel ve orgiitsel temelde
uygulanmasi, uygulama siirecindeki asamalar veya sorunlar hakkinda yerel Glgekteki kamu personelinin
cinsiyet, is tecriibesi, egitim durumu gibi degiskenlere dayali olarak yaklagimlar1 arasinda farklilik bulunup
bulunmadigini tespit etmektir. Bu degiskenlerin secilme nedeni, ¢alisanlarin is tatmini ve performanslariyla
yakindan iliski iginde bulunmalaridir (Tahta, 1995). Calisma kapsaminda dort hipotez gelistirilmistir:

H1: Cinsiyete gore yerel kamu personelinin performans Olgiimlerini desteklemeleri arasinda
farkliliklar bulunmaktadr.

H2: Yasa gore yerel kamu personelinin performans olgtimlerini desteklemeleri arasinda farkliliklar
bulunmaktadir.

H3: Belediyedeki c¢alisma siiresine gore yerel kamu personelinin performans Ol¢iimlerini
desteklemeleri arasinda farkliliklar bulunmaktadir.

H4: Ogrenim durumuna goére yerel kamu personelinin performans &lgiimlerini desteklemeleri
arasinda farkliliklar bulunmaktadir.

2. PERFORMANS YONETIMININ ONEMi VE BUYUKSEHIRLERDE
UYGULANMASININ GEREKLILIGI

Performans yonetimi, bir kurum ya da isletmenin ¢alisanlarinin performansinin seviyesinin dl¢timii
ve personelin bu 6l¢iim sonucunda verimliliginin artirilmasi, etkin sonuglar almak i¢in kullanilan bir yonetim
sistemidir (Eroglu, 2011, s. 19). Kurumsal potansiyelin yani1 sira bireysel diizeyde orgiitiin genel amaglarina
gore icra edilen eylemler ve ulasilan sonuglar da bu kapsamda degerlendirilir (Campbell ve Wiernik, 1995).
Performans yonetimi; ¢alisanlar ile yoneticilerin, organizasyonun daha etkili olmasi i¢in belirlenen amaglar,
performans kriterleri, performans Ol¢timii, geri bildirim gibi evrelerden olusan sistematik bir yonetim
stirecini kapsar (Sahin, 2011, s. 16). Esasen stratejik amaglar, yillik performans programi, oOlgiilebilir
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performans gostergeleri, sonuglar, degerlendirme ve denetim gibi asamalardan olusan bir siirectir. Stratejik
politikalarin ortaya konmasiyla kamu yoneticilerine takdir yetkisi verilerek sorumluluk bilinciyle hareket
etmesi saglanmaktadir. Yoneticiler gostergeler araciliiyla amag ve hedefler dogrultusunda kaynak kullanimi
ile orgiit i¢i kararlarin alinmasinda yetkili kilinmaktadir (Cevik vd., 2008, ss. 14-16; Robinson 2007, ss. 1-3;
Layzell, 1999, ss. 233-235); ancak kamu yonetiminde birbiriyle karsilikli etkilesim halinde bulunan birgok
kurumsal yapinin bir arada bulunmasi, yoneticilerin yasal mevzuata uyma zorunlulugu sinirsiz bir serbestinin
bulunmadigina isaret etmektedir (Bianchi, 2010).

Performans yonetiminin Orgiitsel sistemlerde yaygin kullanimi, 1990’11 yillarda ABD’de Baskan
Yardimcist Al Gore’un Ulusal Performansin Degerlendirilmesi projesine dayali olarak 6ngoriilen performans
dlciimiine dayali reform siireciyle giindeme gelmistir (Ozer vd., 2016, s. 374). Objektif bir sekilde uygulanan
performans yonetimi kuruma bircok fayda saglar. Bunlardan bazilar1 su sekilde acgiklanabilir (Barutgugil,
2002, s. 128; Yilmaz ve Turan, 2019, ss. 325-327):

* Performans yonetimi, yonetimin denetimini giiclendirir.
* Organizasyonlar, ilerideki muhtemel problemleri 6nceden goriip 6nlem alabilirler.

* Bireysel hedefler ile kurumun hedeflerinin bagdasmasini saglar. Bu durum c¢aliganlarin aidiyet
duygusunu gelistirir.

» Performans standartlar1 ve hedeflerin belirlenme asamasinda ¢alisanlarin da siirece dahil edilmesi
caligsanlarin motivasyonunu artirir.

* Performans yonetimi, yonetimin ¢aliganlara beklentilerini seffaf bir sekilde iletmesine imkan verir
ve nihayetinde yonetim ile calisanlar arasindaki iletisimi gelistirir.

* Performans yonetimi “iyilestirici ve disiplin saglayic1” eylemleri desteklediginden is siirecinin
kaliteli olarak siirdiiriilmesini saglar.

* QGeribildirimin ¢aliganlara daha objektif sekilde iletilmesini saglar.
* YoOnetim maas ve yiikselmelerle ilgili kararlar1 alip uygularken daha objektif kistaslar kullanir.
+ Insan kaynaklar1 béliimiinde ¢alisan personelin performans raporlar1 kayit altina alinur.

Performans yonetiminin etkin bir bigimde uygulanabilmesi i¢in amaglara odaklanmak, kurum
yoneticisinin performans agiklarini tespit ederek hedef ve strateji belirlemesi, verilerin kaydi ve analizi,
stratejilerde gerektiginde degisiklere gidilmesi gerekmektedir (Behn, 2014). Bunun i¢in de sonuglarin, mal
ve hizmet liretiminin, etkinligin somut gostergelere dayali bir bi¢imde 6l¢iilmesine 6zen gosterilmelidir.

Yeni kamu yoOnetimi anlayisi ile beraber stratejik planlama, kamu hizmetlerinin performans temelli
olmasi, kaynak kullaniminda etkin ve verimlilik esasli bir yonetim anlayisi benimsenmistir (Sezer ve
Kirnapgi, 2018, s. 65). Buna gore, mikro, mezo, makro olmak iizere ii¢ tiir performanstan séz edilebilir.
Mikro performans tekil anlamda bir kamu kurulusunun diger kurum veya kuruluslarla, vatandaglarla olan
iligkilerini agiklamaya ve anlamlandirmaya c¢aligmaktadir. Mezo performans, kalici bir bicimde sonug elde
edilip edilemediginin politik programdaki farkli sektorler temelinde degerlendirilmesidir. Makro performans
ise ulusal 6l¢ekteki refah diizeyine vurgu yapmaktadir. Bir devletin katma deger yaratma potansiyelini ortaya
koyar (Bouckaert ve Halligan, 2007).

Performans degerlendirmelerinde ¢alisanin objektif bir bigimde degerlendirildigine iliskin bir kusku
tasimamasi, Orgiit ve calisanin performans iyilestirmeleri igin gerekli adimlari tasarlamalar1 gerekir
(Winstanley ve Smith, 1996). Bu kapsamda performans denetimi kurumsal kaynaklarin ne kadar etkin,
verimli ve tutumlu kullamldiginin degerlendirilmesidir (Aydin, 2007, s. 19). Yerel yonetimlerin yasadig
mali kaynak sikintilari, bu birimlerde ¢alisan personellerin performanslarinin degerlendirilmesi igin kurulan
sistemlerin yetersiz bulunmasi, hesap verme sorumlulugundaki mevcut olan eksiklikler performans
Ol¢limiiniin yaygin kullanimindaki temel nedenlerdir. Yerel yonetim birimlerinden beklenen performansin
elde edilebilmesi i¢in hukuka uygunluk denetiminin yaninda performans denetiminin de gerekliligi son
donemdeki giincel tartismalarindan biridir. Olgiilebilir kriterlere gore yapilan bir denetim personelin terfi
etmesinde, performans ve motivasyon artisinda oldukga etkilidir (Gruman ve Saks, 2011, ss. 122-124).
Hukuka uygunluk denetimi zamanla vatandas taleplerine uygun hizmet sunumunda yetersiz kalmustir.
Etkinlik, verimlilik, tutumluluk, hesap verebilirlik unsurlar1 yeni kamu isletmeciligiyle birlikte literatiire
girmis ve kamu yoOnetimi reformlarinda siklikla tercih edilmeye baslanmustir (Giiven, 2012, s. 95).
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Tutumluluk en az maliyet, en uygun mal ve hizmet iiretimi esasimna dayanirken, verimlilik ¢iktilarm
maksimize edilmesine vurgu yapmaktadir. Tutumluluk i¢in kurumun ihtiyaci olan kaynaklarda kalitenin yani
sira maliyetlerin de uygunlugu gézetilmektedir. Etkinlik amaglarin ne derece gerceklestirildigiyle ilgilidir ve
niceliksel gostergelere dayali hedeflerle anlam bulur. Hesap verebilirlik ise kamu yonetiminin yasama,
yiirlitme ve toplumla iligkilerini agiklamada kullanilan, vatandas odakli bir perspektifle kamusal sorumluluk
mekanizmasini yeniden tamimlayan bir kavramdir (Ozer vd., 2016, ss. 372-373; Dubnic, 2005, ss. 375-378;
Mulgan, 2000, ss. 555-560; Butt ve Palmer, 1986, s. 55).

Performans denetiminde yillik faaliyet raporunun hazirlanmasi ve yerel meclislere sunumuyla hesap
verebilirlik saglanmaktadir. Faaliyet raporunun yayimlanmasi, kamuoyuna agiklanmasi, Kamu Idarelerince
Hazirlanacak Faaliyet Raporlari Hakkinda Yonetmelik hiikiimlerine uygun olmasi, performans hedef ve
gostergelerinin tutarlilik ve uyumlulugu, biitce hedeflerinden sapma konusunda gerekceli agiklamalarda
bulunulmasi 6nemlidir (Sayistay Baskanligi, 2014). Performans sonuglariin serbest piyasa kosullarina gore
degerlendirilmesi, vatandaglarin sonuglar hakkinda olumlu veya olumsuz geri bildirimde bulunmalari,
politikacilarin sonuglara kars1 gercek¢i bir bigimde yaklasarak orta ve uzun vadeli eylem planlar
hazirlamalar1 kamu yonetiminde performansin nihai etkilerini kalic1 kilacaktir (Bouckaert ve Halligan, 2007,
ss. 15-20).

Kamuda 6nemli bir yer alan performans yonetimi kavrami yerel yonetimler acisindan da gerekli
goriilmektedir. Yerel yonetimlerde performansa dair ilk uygulamalar 1906’da New York lyilestirme Biirosu
adiyla kurulan sonradan New York Aragtirma Biirosu ismini alan kurumla birlikte baglamistir (Bilge, 2006,
§S. 52-55). Bir yerel yonetim birimi olan biiyiiksehir belediyelerinde performans yoOnetiminin gerekli
olmasinin bazi sebepleri vardir. Bunlarin basinda yeni kamu isletmeciligiyle giindeme gelen
merkeziyetcilikten uzaklasma, 4dem-i merkeziyetgilik ve 6zel yonetim tekniklerinin yani isletmeci mantigin
kamu yénetimine uygulanmasi ihtiyaci gelmektedir. Adem-i merkeziyetcilik, yerel yoneticilere daha ¢ok
takdir hakkinin taninmasi, girisimcilik ruhunun yerel diizeyde hdkim kilinmasi agisindan {izerinde
yogunlagilan bir kavramdir (Osborne ve Gaebler, 1992, s. 125). Tiirkiye’de belediyelerin hiyerarsik yapisi,
orgiitsel koordinasyon eksiklikleri, personelin performans temelli verimlilik anlayisindan uzak bir bigimde is
gbrmesi performans yoOnetimine geg¢isin 6nemini daha da artirmaktadir (Karaoglan, 2016, s. 424). Diger
sebepler ise soyle siralanabilir:

+ Yerel Yonetimlerin Onemi: Yerel kosullarin merkezi kosullardan farkli olmasi, merkezden uzak
olmasi, halkin yonetime katilimi, sunulan hizmet kalitesinin arttirilmasi gibi sorunlarla ve gereksinimlerle
kamudaki hizmetlerin sunumunun sadece merkezi idare tarafindan gergeklestirilmesi ekonomik, siyasal ve
hukuki baz1 gerekgelere zit diismektedir. Bu sebeple yerel yonetimlerin dnemi hizmetlerin hizi, etkinligi,
yerel gereksinimlere uygunlugu bakimindan 6n plana ¢ikmaktadir (Tiyek, 2013, s. 89). Yerel yonetimler
halka en yakin birimler olarak yerel taleplere kamu kaynaklarini israf etmeden daha hizli ve etkin cevap
verebilirler. Belediye Kanunu ve Biiyiiksehir Belediye Kanunu performans yonetimini yerel oOlgekte
yaygilagtirmistir.

*  Kamuda Stratejik Yonetim Anlayisi: Kamu yonetimi reformlar1 6zellikle performans, denetim
ve stratejik planlama kavramlarinin 6n plana ¢ikarmistir. 2003 yilinda yiiriirliige giren 5018 sayili Kamu
Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunuyla kamuda yeni bir mali yonetim tarzina gecilmistir. Buna gore; niifusu
50.000’den fazla olan belediyeler stratejik plan hazirlamakla yiikiimlii tutulmustur. Bu durum kaynaklarin ne
kadar verimli kullanildigim degerlendirmek, biitcenin ihtiyaclar dogrultusunda iizerinde goriis birligi olan
hizmetler i¢in kullanip kullanilmadigin1 degerlendirmek ve hedeflenen sonuglara ulasmadaki sapmalari tespit
etmek gibi lic 6nemli konunun incelenmesine katki saglamustir (Tiyek, 2013, s. 90). Bunun igin yerel
yonetimlerin kisa, orta, uzun vadeli eylem planlart gelistirmeleri, biitce olanaklariin belirlenmesi, birim
amirleri aracilifiyla uygulama siirecinin takibi ve kurum bazinda stratejik girisimlerin degerlendirilmesi
gerekmektedir (Aydin ve Belli, 2016, s. 332; Bryson, 1990, s. 176).

*  Sicil Notunun Kaldirilmasi: Cografi yerinden yonetim kurulugu olan biiyiiksehir belediyelerinde
personelin basar1 degerlendirmesinde sicil notu uygulamasi mevcut idi. 25.02.2011 sicil notu uygulamasinin
kaldirilmasiyla beraber yerine herhangi bir uygulama getirilmemistir. 2011 tarihli diizenlemede 657 sayili
kanunun 37. ve 64. maddelerinde degisiklik yapilmis ve disiplin cezasi almama kosulu getirilmistir. (657
Sayili Kanun). Bu durumda kamu kurumlarinin kendine 6zgii dlgiitlerle performans 6l¢iimii yapmalarinin
Onii agilmuastir.

Biiyiiksehir belediyelerinde performans yonetimi temelli ¢alisma tarzinin benimsenmesiyle yerel
paydaslarin yerel kamu hizmetleri hakkinda seffaf bir bicimde bilgi alabilmelerinin 6nii acilacaktir.
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Belediyelere duyulan giiven arttikca siyasal figiirlerin prestiji ve sayginligi da toplum nezdinde gii¢
kazanacaktir. Kurumsal anlamda personelin de giiglii, zayif yonler, firsatlar veya muhtemel tehditlerin
farkina varmasi saglanacaktir. Bunun i¢in 6l¢iim araglarinin sadeligi, uygun ve somut olgiitlerin tespiti,
birimler aras1 farkli gostergelerin kullanimi, Slgiitlerin degisen sartlara gdre yeniden diizenlenmesi 6nem
tasimaktadir. Bu hususta {iniversitelerden veya 0zel sektorden danismanlik hizmeti alinabilir. Giiglii bir
teknolojik veri tabani sisteminin kurulmasi ve isletilmesi vergi gelirlerinin ve hizmet maliyetlerinin net
sayisal ifadelerle ortaya konmasi da 6nemlidir. Merkezi idare de performans degerlendirmelerinde denetimi
saglayict ve koordine edici bir rol oynamalidir (Karaoglan, 2016).

3. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Calismada nicel arastirma yontemlerinden biri olan anket yontemi kullanilmistir. Anket uygulamasi
icin Kocaeli Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu'nun 14.02.2023 tarih ve 2023/01 no lu
toplantisinda alinan 1 sira sayili karan geregince etik kuruldan onay alinmistir. Google Forms araciligiyla
olusturulan anket Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesi’nde calisan, basit tesadiifi 6rnekleme metoduyla ulagilan
350 memura gonderilmistir. Anket calismast 30.03.2023-20.04.2023 tarihleri araliginda tamamlanmustir.
Siire¢ sonunda elde edilen gegerli form sayist 303 olmustur. Gegerli form sayisina gore cevaplanma orani
%86,5’dir. Bu oran evreni temsil etme ac¢isindan basarili kabul edilmektedir. Anket verileri ayni sistemden
alinmustir. SPSS Statistics 23 programi araciligiyla tek yonli ANOVA, tek yonli regresyon, Pearson
korelasyonu, ortak frekans, standart sapma, ortalama ve normal dagilim Ol¢timleri gibi nicel arastirma
yontemleriyle analiz edilmistir. Tek yonli ANOVA gruplara gore bagimli degiskendeki ortalamalar arasi
farkliliklart tespit etmektedir. Tek yonlii regresyonda bagimli degiskenle bagimsiz degiskenler arasindaki
iligkiler matematiksel bir esitlikle agiklanmaktadir. Pearson korelasyonu ise iki siirekli degiskenin dogrusal
bir iligkiye sahip olup olmadigini 6lgmede kullanilmaktadir (Sungur, 2016, s. 116; Antalyal1, 2016, s. 132;
Kigiiksille, 2016, s. 9). Kamu ¢alisanlarinin performans olgiitlerine yonelik algilarini/yaklagimlarini
etkileyen faktorler nelerdir sorusundan hareket edilerek bagimsiz degisken olarak cinsiyet, calisilan saat,
egitim durumu, yas kompozisyonu bagimli degisken olarak da performans olgiitleri arasindaki iligkiler
incelenmistir. Elde edilen analiz sonuglari1 6zet halinde sunulmustur.

Hipotez test edilmeden oOnce Olgek giivenilirligi test edilmistir. Cronbach-Alpha katsayisi
kullanilarak analiz edilen giivenilirlik katsayist 0,734 (%73)’dir. Bu da elde edilen arastirma sonuglarinin
gecerligini artirmaktadir. Yapilan standart sapma ve ortalama testi ¢aligma igerisinde uygun bulunmustur.
Daha sonrasinda normallik dagilimi testi yapilmistir. Testten elde edilen degerlere gore basiklik ve carpiklik
degerlerinin -2 ile +2 arasinda olmasi verilerin normal dagildigini gostermektedir.

4. BULGULAR

Bu kisimda arastirma bulgularina ait veriler paylasilmakta ve analiz edilmektedir. Arastirmaya
katilan bireylere ait demografik bilgiler Tablo 1’de gosterilmektedir. Katilimcilarin %51,2’si kadindir. 25-34
yag araligindaki katilimci sayis1 %74,3’tiir. Lisans (%76,6) ve Yiiksek Lisans (%17,5) gibi 6grenim durumu
olan katilimcilarin orani yiiksektir. Belediyede ¢alisma siireleri bakimindan 5-15 yil (%77,2) arasindaki
calisanlarin orani aragtirmada daha yiiksektir (Tablo 1).

Tablo 1. Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler

Kisi Sayisi Yiizde
Cinsiyetiniz
Kadin 155 51,2
Erkek 148 48,8
Yasimz
18-24 18 59
25-34 225 74,3
35-44 52 17,2
45-54 8 2,6
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(Tablo 1’in devami)
Kisi Sayisi Yiizde
Belediyede Calisma Siireniz
5 yildan az 56 18,5
5-15 yil 234 77,2
16-25 yil 13 4,3
Ogrenim Durumunuz
Lise 16 53
Lisans 232 76,6
Yiiksek Lisans 53 17,5

“Belediye Performans Yonetimine Memurlarin Bakis Perspektifleri Boyutu” kapsaminda katilimcilar
“Belediyelerde performans yonetimi, verilen hizmetin standardim artirir”, “Belediyelerde performans
yonetimi, galiganlara motivasyon verir”, “Belediyelerde performans yonetimi, basarinin édiillendirilmesini
saglar”, “Belediyelerde performans yonetimi, kurumsal 6grenmeyi tesvik eder”, “Belediyelerde performans
yonetimi birimler ile personel arasindaki iletisimi gliglendirir.", “Belediyelerde performans yonetimi,
belediye-halk iligkisini olumlu etkiler" ifadelerine katilimcilar ¢cogunlukla “Tamamen katiliyorum” cevabini
vermistir (%72,6). Bu ifadelerden hareketle katilimcilarin ¢ogu performans yonetiminin yerel olgekte
uygulanmasina olumlu bakmaktadir (Tablo 2). Dikkat ¢eken bir diger nokta da, sorulara verilen cevaplarda
kararsizlarin oraninin yliksekligidir. Bu durum performans yonetimi hakkinda yeterli bilgi sahibi olmama
veya cevap vermekten kaginma egilimiyle aciklanabilir.

Tablo 2. Belediyede Performans Yonetimine Memurlarin Bakisi

Belediyelerde performans yonetimi, Belediyelerde performans yonetimi, kurumsal

verilen hizmetin standardim artirir o6grenmeyi tesvik eder

Hi¢ Katilmiyorum 4 1,30 | Hi¢ Katilmryorum 5 1,7
Kismen Katilmiyorum 0 0 Kismen Katilmiyorum 0 0
Kararsizim 78 25,7 | Kararsizim 126 41,6
Kismen Katiliyorum 1 0,30 | Kismen Katiltyorum 2 0,7
Tamamen Katiliyorum 220 72,6 | Tamamen Katiliyorum 170 56,1
Belediyelerde performans yonetimi, Belediyelerde performans yonetimi, kendini

giiniimiizdeki ihtiyaclara daha uygundur gelistirmeyi tesvik eder

Hi¢ Katilmiyorum 3 1,00 | Hi¢ Katilmryorum 4 1,3
Kismen Katilmiyorum 0 0 Kismen Katilmiyorum 0 0
Kararsizim 153 50,5 | Kararsizim 150 49,5
Kismen Katiliyorum 4 1,30 | Kismen Katiliyorum 1 0,30
Tamamen Katiliyorum 143 47,2 | Tamamen Katiliyorum 148 48,8
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(Tablo 2’nin devami)

cahisanlara motivasyon verir giiclendirir

Hi¢ Katilmiyorum 6 2,00 | Hig¢ Katilmiyorum 5 1,7
Kismen Katilmiyorum 0 0 Kismen Katilmiyorum 0 0
Kararsizim 123 40,6 | Kararsizim 144 475
Kismen Katiliyorum 0 0 Kismen Katiliyorum 0 0
Tamamen Katiliyorum 174 57,4 | Tamamen Katiliyorum 154 50,8
Belediyelerde performans yonetimi, Belediyelerde performans yonetimi, belediye

basarimin ddiillendirilmesini saglar ve halk arasindaki iliskiyi pozitif yonde etkiler

Hig¢ Katilmiyorum 6 2,00 | Hi¢ Katilmiyorum 3 1,00
Kismen Katilmiyorum 0 0 Kismen Katilmiyorum 0 0
Kararsizim 132 43,6 | Kararsizim 130 42,9
Kismen Katiliyorum 3 1,00 | Kismen Katiliyorum 0 0
Tamamen Katiliyorum 162 53,5 | Tamamen Katiliyorum 170 56,1

“Performans Degerlendirmesinin Yoneticiler (Sef, Miidiir) i¢in de Uygulanmasi Boyutu”
kapsaminda katilimcilar, “Performans degerlendirme, yoneticiler agisindan gorevde yiikselme
uygulamalarinda temel dl¢iit olmalidir” ifadesine katilimcilar cogunlukla katilmaktadir (%56,4). Performans
yonetiminin stratejik planlama temelli oldugu ve list yoneticilerin liderlik fonksiyonu kapsaminda gelisme
gosterdigi gbz Oniine alinirsa bu durum olumludur. “Performans degerlendirme, yoneticiler i¢in iicret, 6diil,
ceza uygulamalarinda baglica kriter olmalidir (%49,2)", “Performans degerlendirmesi ile yapilan gérevde
yiikselmeler, diger ¢alisanlarin motivasyonlarini pozitif yonde etkiler (%58,1)", “Performans degerlendirme
yoneticiler i¢in gorevde ylikselme siireclerinin adaletli bir sekilde gergceklesmesini saglayacaktir (%56,4)”,
“Belediyelerde performans yoOnetiminin hiyerarsik karar almada kolaylastirici rolii vardir" ifadelerine
katilimcilar gogunlukla olumlu yanit vermistir (Tablo 3). Kararsizlarin oransal agidan yiiksekligi, cevaplama
hususundaki ¢ekimserlik, siire¢ hakkinda bilgi sahibi olmama veya orgiitsel siireglerde kendini ifade etme
olanagindaki sinirlilik ile aciklanabilir.

Tablo 3. Performans Degerlendirmelerinin Yoneticiler (Sef, Miidiir) i¢in Uygulanmasi

S':;f‘m Yiizde
Performans degerlendirme yoneticiler icin gorevde yiikselme siireclerinin adaletli bir sekilde
gerceklesmesini saglayacaktir.
Hi¢ Katilmiyorum 4 1,30
Kismen Katilmiyorum 0 0
Kararsizim 124 40,9
Kismen Katiliyorum 4 13
Tamamen Katiliyorum 171 56,4
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(Tablo 3’iin devami)

Kisi Yiizde

Sayis1
Belediyelerde performans yonetiminin hiyerarsik karar almada kolaylastiric1 rolii vardir.
Hi¢ Katilmiyorum 4 1,3
Kismen Katilmiyorum 0 0
Kararsizim 143 47,2
Kismen Katiliyorum 2 0,7
Tamamen Katiliyorum 154 50,8

“Performans Kriterlerinin Uygunlugu ve Degerlendirme Boyutu”nda katilimcilar, “Performans
kriterlerinin olusumuna birim amiri de katilmalidir (%49,2)", “Performans kriterlerinin olusumuna yonetici
olmayan memurlar da dahil olmalidir (%52,1)", “Performans kriterlerinin olusumuna ilgili sendikalar da
dahil olmalidir (%48,2)", “Performans kriterlerinin olusumuna {iist diizey yoneticilerde (daire baskanlari)
dahil olmalidir (%51,8)” ifadelerine katilimcilarin ¢ogu katilmaktadir. Performans degerlendirmelerinde 360
derece geri bildirime dayali ¢oklu paydas yaklasima dayali katilime1 ve nesnel perspektif benimsenmistir. Bu
durum performans sonuglarimin saglikli bir bigcimde aciga c¢ikmasina zemin hazirlayarak hizmet
standartlarinin daha da yiikseltilmesini tesvik edecektir (Tablo 4).

Tablo 4. Performans Kriterlerinin Uygunlugu ve Degerlendirilmesi

Performans  Kkriterlerinin  olusumuna | Kisi Yiizde Performans Kriterlerinin olusumuna ilgili | Kisi Yiizde
birim amiri de katilmahdir. Sayisi sendikalar da dahil olmaldir. Sayisi
Hi¢ Katilmiyorum S 17 Hi¢ Katilmiyorum 12 4
Kismen Katilmiyorum 0 0 Kismen Katilmiyorum 0 0
Kararsizim 146 48,2 Kararsizim 140 46,2
Kismen Katiliyorum 3 1 Kismen Katiliyorum 5 17
Tamamen Katiliyorum 149 49,2 Tamamen Katiliyorum 146 48,2
Performans  kriterlerinin  olusumuna Kisi Performans Kriterlerinin olusjumuna iist Kisi
yonetici olmayan memurlar da dahil $ Yiizde | diizey yoneticilerde (daire baskanlari) dahil s Yiizde

Sayisi Sayisi
olmahdir. olmahdir.

. 4 13 . 5 1,7

Hi¢ Katilmiyorum Hi¢ Katilmiyorum

0 0 0 0
Kismen Katilmiyorum Kismen Katilmiyorum

138 455 137 45,2
Kararsizim Kararsizim

3 1 4 13
Kismen Katiliyorum Kismen Katiliyorum
Tamamen Katiliyorum 158 521 Tamamen Katiltyorum 157 51,8

Son olarak “Performans Yonetiminde Insan Kaynaklarmin Niteliksel Yeterliligi Boyutu”nda
katilimcilar, “Belediyelerde personel sayist performans yonetimi igin yeterlidir." ifadesini %39,90’1 oraninda
tercih ederken, “Belediyelerde performans Sl¢limiinde uzman personel performans yonetimi icin yeterli
diizeydedir." ifadesine %48,8 oraninda “Kararsizim” cevabi verilmistir. “Belediyelerde performans
yoOnetiminin yayginlagsmasi agisindan gerekli olan zihniyet degisimi gergeklesmistir." ifadesine de %53,5si
oranla “Kararsizim”, ve son olarak “Performans yonetimini uygulamasinda tiim memur ¢aliganlar yeterince
bilgi sahibidir." ifadesine de %60,7°1 oraninda “Kararsizzim” cevabi verilmistir. Performans yonetiminin
bireysel ve orgilitsel boyutlu bir kavram oldugu ve biitiinsel bir bakis agisini yansitmasi gerektigi agiktir. Bu
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durumda kurum i¢i performans ydnetim uygulamalarinin yayginlastirilmast i¢in personelin mutlaka
bilgilendirilmesi ve egitimi dnemli bir ihtiyagtir. Kararsiz cevaplarin yiiksekligi ilgili belediyenin kurumsal
politikalar1 hakkinda goriis bildirmeme, kurumsal politikalar hakkinda herhangi bir bilgi sahibi olmama,
kurumsal siire¢lerin biirokratikligi ve yonetsel katilimi sinirlandirmasiyla agiklanabilir (Tablo 5).

Tablo 5. Performans Y6netiminde insan Kaynaklarinin Niteliksel Yeterliligi

Belediyelerde performans olciimiinde | Kisi . Belediyelerde performans yonetimi acisindan | Kisi .
.o Yiizde ; o O .. Yiizde

uzman personel sayisi yeterlidir. Sayisi gerekli olan zihniyet degisimi gerceklesmistir. | Sayisi
Hi¢ Katilmiyorum 10 33 Hi¢ Katilmiyorum 15 >
Kismen Katilmiyorum 0 0 Kismen Katilmiyorum 0 0
Kararsizim 167 55,1 Kararsizzim 162 53,5
Kismen Katiliyorum > 17 Kismen Katiliyorum 1 3,6
Tamamen Katiliyorum 121 39,9 Tamamen Katiliyorum 115 38
Belediyelerde _ per sqnell.n. n1tellg¥ Kisi .. Performans yonetimini uygulamasinda tiim | Kisi .
performans yonetimi icin yeterli Yiizde . FO S, Yiizde

. . Sayisi memur cahsanlar yeterince bilgi sahibidir. Sayisi
diizeydedir.
Hi¢ Katilmiyorum 13 4,3 Hi¢ Katilmiyorum 39 12,9
Kismen Katilmiyorum 0 0 Kismen Katilmiyorum 0 0
Kararsizim 148 48,8 Kararsizim 184 60,7
Kismen Katilryorum 11 3,6 Kismen Katiliyorum 63 20,8
Tamamen Katiliyorum 131 43,2 | Tamamen Katiltyorum 17 5,6

Istatistiki analiz kapsaminda bir degiskenin baska bir degisken iizerindeki etkisinin incelendigi
regresyon analizine basvurulmustur. Buna gore, cinsiyet degiskeni ile performans yonetiminin iligki
icerisinde oldugu tespit edilmistir (Tablo 6). Cinsiyet performans olgiitlerine yonelik yaklagim {izerinde

etkilidir.
Tablo 6. Cinsiyetin Performans Yonetimi Uzerine iliskisi-Tek Yonlii Regresyon
Katsayilar
Standardize .
Model edilmeyen Standardize :I' . | Anlamhhk
Katsayillar | degeri
katsayilar
Beta Standart Beta
Hata
(ifadeler) 1,892 0,268 7,05 <,001*
Belediyelerde performans yonetimi, verilen hizmetin -0,047 0,036 -0,09 1324 0,186
standardini artirir.
Be?edlyelerde performans yonetimi, giinlimiizdeki -0,001 0,031 -0,002 0,027 0,978
ihtiyaglara daha uygundur.
\l?::iidlyelerde performans yonetimi, ¢alisanlara motivasyon -0,048 0,032 -0.103 1,495 0,136
?e.l.edlye!qrde p;rforr{lans yOnetimi, bagarinin 0,07 0,032 015 -2.209 0,028
odiillendirilmesini saglar.
Belgdlyelerde performans yonetimi, kurumsal 6grenmeyi 0015 0,033 -0,032 -0.458 0,647
tesvikler.
Belgdlyelerde performans yonetimi, kendini geligtirmeyi -0,01 0,033 0,02 -0.293 0,77
tesvik eder.
Belediyelerde perf()ljmg@ yf'jnf:tlml b.eyedlyede birimler ile 0,008 0,032 0,016 0,239 0,812
personel arasindaki iletisimi gii¢lendirir.
Beledlyel'er'd.e pver'form.a.ns }.f‘onetlml,' Belediye ve halk 0,013 0,033 -0,026 -0.384 0,701
arasindaki iliskiyi pozitif yonde etkiler.
P?rformans degerlendirme, yénetllc.:llf.:.r acisindan gorevde 0,015 0,032 0,031 0,469 0,64
yiikselme uygulamalarinda temel 6l¢iit olmalidir.
Performans degerlendlrrne,.y6net1c1ler i¢in iicret, odiil, ceza 0,023 0,031 0,047 0,733 0,464
uygulamalarinda baglica kriter olmalidir.
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(Tablo 6’nin devamu)
Katsayilar
Standardize .
Model edilmeyen Standardize :r . | Anlamhihk
Katsayillar | degeri
katsayilar
Standart
Beta Hata Beta
Performans degerlendirmesi ile yapilan gérevde
yiikselmeler, diger ¢alisanlarin motivasyonlarini pozitif -0,002 0,033 -0,004 -0,053 0,958
yonde etkiler.
Performans degerlendirme yoneticiler igin gérevde
yiikselme siireglerinin adaletli bir sekilde gerceklesmesini 0,087 0,031 0,181 2,787 0,006
saglayacaktir.
Belediyelerde performans Xonetlmmm hiyerarsik kararlar -0027 0,031 -0,056 -0.848 0,397
almalarda kolaylastirici rolii vardir.
Performans kriterlerinin olusumuna birim amiri de 0,045 0,029 0,095 1,548 0123
katilmalidir.
Performans knAter.lerlmn olusumuna yonetici olmayan -0,051 0,032 -0.107 1618 0,107
memurlar da dahil olmalidir.
P?rfonnans kriterlerinin olusumuna ilgili sendikalar da -0,04 0,028 -0,09 1,41 0,16
dahil olmalidir.
Performans kriterlerinin olusumuna {ist diizey yoneticilerde
(daire bagkanlar1) dahil olmalidir. 0,034 0,032 0.073 1,071 0.285
Beled_ly_elerde personel sayis1 performans yonetimi i¢in -0027 0,03 -0,059 -0.898 0,37
yeterlidir.
Beled_lyenlerde pe_rsonehn niteligi performans ydnetimi igin 0,009 0,029 0,019 0,294 0,769
yeterli diizeydedir.
Bele.dlyelerfi.e.pe.rformans yorllet.mn acisindan gerekli olan 0,037 0,031 0,084 1,208 0,228
zihniyet degisimi gerceklesmistir.
Performans y('jr?et1m1r.11 gygu!afngsmda tiim memur -0,003 0,032 -0,006 -0,098 0,022
calisanlar yeterince bilgi sahibidir.

*p<0,01

Belediyede c¢alisma siiresi ile performans yonetimi iliskisinin Ol¢limii igin yapilan regresyon
analizinde ise belediyede caligma siiresi performans yonetimi ile iligkili bulunmustur. Caligma siiresi 5 ila 15
yil arasinda olan ¢alisanlar performans 6lgiim uygulamalarina daha sicak bakmaktadir. Kidemli personel (16-
25 yil arasi) performans Ol¢iim uygulamalarindan daha c¢ok geleneksel statiikocu uygulamalar siirdiirme
egilimindedir (Tablo 7).

Tablo 7. Belediyede Caligma Siiresinin (Kidemin) Performans Yonetimi Uzerine Etkisi

Katsayilar

Standardize .
Model edilmemis Standardize T . | Anlamhhk

Katsayilar | degeri
katsayilar
Standart
Beta Hata Beta

(Sabit Ifadeler) 2,134 0,249 8,57 <0,01*
aBretzllreltzlyelerde performans yonetimi, verilen hizmetin standardini 0,017 0,033 0,036 0,522 0,602
Belediyelerde performans yonetimi, giiniimiizdeki ihtiyaglara daha 0,02 0,029 -0,046 0,604 0,488
uygundur.
Belediyelerde performans yonetimi, ¢alisanlara motivasyon verir. 0,032 0,03 -0,074 -1,056 0,292
];egllea(ilyelerde performans yonetimi, basarinimn 6diillendirilmesini 0,02 0,029 -0,046 -0.669 0,504
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(Tablo 7’nin devamy)

Katsayilar
Standardize .
Model edilmemis Standardize | T |\ ik
Katsayillar | degeri
katsayilar
Beta Standart Beta
Hata
Belediyelerde performans yonetimi, kurumsal 6grenmeyi tesvikler. 0,01 0,031 -0,022 -0,312 0,755
Belediyelerde performans yonetimi, kendini gelistirmeyi tesvikler. 0,034 0,031 -0,078 -1,11 0,268
Beledlyel_er.de .p.erf.orrflans yonetimi belediyede birimler ile personel 0,02 0,03 -0,047 0,676 05
arasindaki iletigimi gliglendirir.
]_Sfele_dl_yeler.d.e p?rformall_s yonetimi, Belediye ve halk arasindaki 0,01 0,03 0,024 0,344 0,731
iligkiyi pozitif yonde etkiler.
Performans degerlendlrr"ne,“yonetlcller acisindan gorevde ylikselme 0,034 0,03 0,078 1154 0,249
uygulamalarinda temel 6l¢iit olmalidir.
Performans degerlendlrme,.yonetlcller icin iicret, 6diil, ceza 0 0,029 -0,001 0,013 0,99
uygulamalarinda baslica kriter olmalidir.
Performans dege.rlendlrmem ile ygplla? gorevd.e yiikselmeler, diger 0,008 0,031 -0,018 -0.259 0,795
¢alisanlarin motivasyonlarini pozitif yonde etkiler.
P"erform_aqs degerle.nd.lrme yonetlcller i¢in go.re.vdev yiikselme 0,019 0,029 -0,043 0,647 0,518
stireclerinin adaletli bir sekilde gerceklesmesini saglayacaktir.
Belediyelerde performans }ionetlmlnln hiyerarsik kararlar 0,02 0,029 0,045 0,676 0,499
almalarda kolaylastirici rolii vardir.
Performans kriterlerinin olusumuna birim amiri de katilmalidir. 0,029 0,027 -0,068 -1,077 0,282
PAerf.”ormans kriterlerinin olusumuna ydnetici olmayan memurlar da 0,011 0,029 -0,026 -0.38 0,705
dahil olmalidir.
Performans kriterlerinin olusumuna ilgili sendikalar da déahil 0,025 0,026 0,061 0,946 0,345
olmalidir.
Performans kArlt.erlermm olusumuna {ist diizey yoneticilerde (daire 0,042 0,03 0,097 1,406 0,161
baskanlari) dahil olmalidir.
Belediyelerde personel sayisi performans yonetimi igin yeterlidir. 0,007 0,028 -0,017 -0,248 0,804
Bf:ledlyel.erde personelin niteligi performans yonetimi i¢in yeterli 0,053 0,027 0,131 1,052 0,052
diizeydedir.
Be}ed}yglerde perfor.rngns yonetimi agisindan gerekli olan zihniyet 0,026 0,029 0,063 0,893 0,372
degisimi gergeklesmistir.
Performans yonetimini uygulamasinda tiim memur ¢aliganlar 003 -0.039 -0.625 0533
yeterince bilgi sahibidir. 0,018 ! ' ! !

*p<0,01

Tablo 8’de bagimsiz gruplarin ortalamalar1 arasinda istatiksel bakimdan anlamli bir fark bulunup
bulunmadigimin 6l¢iimii i¢in kullanilan tek yonli ANOVA testi yapilmistir. Yapilan tek yonli ANOVA
testinde cinsiyet, yas, belediyede calisma durumu ve 6grenim durumu incelendiginde performans yonetimi
ile aralarinda anlaml bir iliski bulundugu kesfedilmistir. Ogrenim durumuna gore performans olgiim
uygulamalarinin  yayginlastirilmasi gerektigini savunanlarin oran1 egitim diizeyiyle paralel bigimde
artmaktadir. Lise diizeyinde oran %50,3 iken, lisans diizeyinde %80,7, lisansiistii seviyede %81,4 tir.
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Tablo 8. Tek Yonlit ANOVA Test Sonuglari

Coklu Kiyaslamalar
Ortalama %95
Bagimh Degisken O Pe rff)rr?ans V) F".erff)rrFans Farklan Standart Anlamhhk Giiven
Olgiimii Ol¢iimii Hata <
(1-J) Araligi
Alt simir Ust simir
Cinsiyetiniz Katilmiyorum Kararsizim 0,455 0,264 0,086 -0,07 0,97
Katiliyorum ,525* 0,252 0,038 0,03 1,02
Tamamen 538* 0,268 0,045 0,01 1,07
Katiltyorum
Kararsizim Katilmiyorum -0,455 0,264 0,086 -0,97 0,07
Katiltyorum 0,07 0,093 0,448 -0,11 0,25
Tamamen 0,084 0,131 0,522 0,17 0,34
Katiliyorum
Katiliyorum Katilmiyorum -,525* 0,252 0,038 -1,02 -0,03
Kararsizim -0,07 0,093 0,448 -0,25 0,11
Tamamen 0,013 0,103 0,896 -0,19 0,22
Katiliyorum
Tamamen Katilmiyorum | -538% 0,268 0,045 1,07 0,01
Katiltyorum
Kararsizim -0,084 0,131 0,522 -0,34 0,17
Katiliyorum -0,013 0,103 0,896 -0,22 0,19
Yasiniz Katilmiyorum Kararsizim -0,068 0,267 0,799 -0,59 0,46
Katiliyorum ,683* 0,254 0,008 0,18 1,18
Tamamen 596* 0,271 0,028 0,06 1,13
Katiliyorum
Kararsizim Katilmiyorum 0,068 0,267 0,799 -0,46 0,59
Katiliyorum ,7152* 0,094 <,001 0,57 0,94
Tamamen 664% 0,132 <,001 0.4 0,92
Katiliyorum
Katiliyorum Katilmiyorum -,683* 0,254 0,008 -1,18 -0,18
Kararsizim -, 752* 0,094 <,001 -0,94 -0,57
Tamamen 0,087 0,104 0,403 0,29 0,12
Katiliyorum
Tamamen Katilmiyorum - 596* 0,271 0,028 1,13 -0,06
Katiliyorum
Kararsizim -,664* 0,132 <,001 -0,92 -0,4
Katiliyorum 0,087 0,104 0,403 -0,12 0,29
Beledlyfde (.fallsma Katilmiyorum Kararsizim ,492* 0,24 0,041 0,02 0,96
Siireniz
Katiltyorum 0,371 0,228 0,106 -0,08 0,82
Tamamen 519% 0,243 0,034 0,04 1
Katiliyorum
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(Tablo 8’in devami)

Coklu Kiyaslamalar
Ortalama %95
Bagiml Degisken | (1) herformans | (J) Performans | “p, | Standart |, ik | Giiven
Ol¢iimii Ol¢iimii Hata <
(1-9) Arahgi
Altsimr | Ust simir
Kararsizim Katilmiyorum -,492* 0,24 0,041 -0,96 -0,02
Katiltyorum -0,122 0,084 0,15 -0,29 0,04
Tamamen 0,027 0,119 0,822 0,21 0,26
Katiliyorum
Katiltyorum Katilmiyorum -0,371 0,228 0,106 -0,82 0,08
Kararsizim 0,122 0,084 0,15 -0,04 0,29
Tamamen 0,148 0,094 0,114 0,04 0,33
Katiltyorum
Tamamen Katilmiyorum - 519* 0,243 0,034 -1 -0,04
Katiltyorum
Kararsizim -0,027 0,119 0,822 -0,26 0,21
Katiltyorum -0,148 0,094 0,114 -0,33 0,04
("){;renim Durumunuz Katilmiyorum Kararsizim -0,091 0,257 0,724 -0,6 0,41
Katiliyorum -0,163 0,245 0,507 -0,64 0,32
Tamamen 0,038 0,261 0,883 -0,47 0,55
Katiliyorum
Kararsizim Katilmiyorum 0,091 0,257 0,724 -0,41 0,6
Katiliyorum -0,072 0,09 0,427 -0,25 0,11
Tamamen 0,129 0,127 0,31 0,12 0,38
Katiliyorum
Katiliyorum Katilmiyorum 0,163 0,245 0,507 -0,32 0,64
Kararsizim 0,072 0,09 0,427 -0,11 0,25
Tamamen 201% 0,1 0,046 0 0,4
Katiliyorum
Tamamen Katilmiyorum -0,038 0,261 0,883 -0,55 0,47
Katiliyorum
Kararsizim -0,129 0,127 0,31 -0,38 0,12
Katiliyorum -,201* 0,1 0,046 -0,4 0

*p<0,01

Tablo 9’da Pearson korelasyon katsayisi

ile bir degiskenin degisiminin diger degiskene etkisi
hesaplanmaktadir. Analiz sonucunda cinsiyet, belediyede c¢alisma siiresi, yas, 6gretim durumu kendi i¢inde
iligkili bulunmustur. Yas degiskeni ile performans yonetiminin desteklenmesi arasinda dogru orant1 vardir.
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Tablo 9. Pearson Korelasyon Testi

Korelasyonlar
Cinsivetiniz | v Belediyede Ogrenim Performans
y agtmz Caligma Siireniz Durumunuz Yonetimine Yonelim
o Pearson *
Cinsiyetiniz Korelasyonu 1 114 0 -0,014 -0,089
(éflflta;néﬂiﬁ) 0,048 0,999 0,809 0,122
N 303 303 303 303 303
Yasmz K;g?;:;gnu 114* 1 223% -0,034 -,318**
(é?flta?;ﬂi) 0,048 <001 0,558 <001
N 303 303 303 303 303
Belediy‘edek.i Is Pearson 0 203%% 1 0,042 -0,046
Tecriibeniz Korelasyonu
Anlamlilik
(Cift Yonlii) 0,999 <,001 0,466 0,427
N 303 303 303 303 303
.l Pearson
Ogrenim Durumunuz Korelasyonu -0,014 -0,034 0,042 1 -0,027
Anlamlilik
(Cift Yonlii) 0,809 0,558 0,466 0,639
N 303 303 303 303 303
Performans Pearson -
Yénetimine Yonelim Korelasyonu -0.089 ,318%** -0.046 -0.027 1
Anlamlilik
(Cift Yonlil) 0,122 <,001 0,427 0,639
N 303 303 303 303 303

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir (Cift Yonlii)
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhidir (Cift Yonlii)

Analizler sonucunda hipotezlerin test sonuglar1 su sekilde ger¢eklesmistir:

H1: Cinsiyete gore performans Ol¢limlerinin desteklenmesi farklilik gostermektedir. H1 hipotezi
kabul edilmigtir.

H2: Yasa gore performans Olgiimlerinin desteklenmesi farklilik gdstermemektedir. H2 hipotezi
reddedilmistir.

H3: Belediyedeki is tecriibesine gore performans dlglimlerinin desteklenmesi gruplar arasi farklilik
gostermektedir. H3 hipotezi kabul edilmistir.

H4: Ogrenim durumuna gére performans olgiimlerinin desteklenmesi gruplar arasinda farklilik
gostermektedir. H4 hipotezi kabul edilmistir.

5. SONUC

Performans yonetimi giiniimiizde gerek kamu sektoriinde gerekse de Ozel sektdrde yayginlikla
kullanilan ¢agdas yonetim tekniklerinden biridir. Kamu yoOnetimi reformlarinda da en sik basvurulan
araglardandir. Performans yonetim uygulamalari merkezi yonetim kadar yerel yonetimler icin de gereklidir.
Yerel yonetimlerin hazirladiklar1 yillik performans programi ve performans gostergelerini iceren stratejik
planlarla profesyonel hesap verebilirlige dayali yillik faaliyet raporlari belediye bagkanimin ve istihdam
edilen personelin sorumluluk bilincini artirmaktadir. Performans oOl¢iimlerine dayali olarak gergeklesen
nesnel degerlendirmeler, izleme ve denetim siiregleri yerel diizeyde ekonomik acidan rasyonelligi, siyasal
acidan da kamu yararia uygun hareket etmeye dayali hukukiligi saglamaktadir. Yerel yonetimlerin 6zellikle
de biiyiiksehirlerin sunmakta oldugu hizmetlerin genis bir alan1i kapsamasi, yerel halkin istek ve
beklentilerine uygun bir bigimde hareket etmeyi gerekli kilmaktadir. Yerel paydaslarin sunulan hizmetlerden
memnuniyeti veya memnuniyetsizligi dogrudan dogruya ilgili biiyliksehir belediye idaresinin
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sorumlulugudur. Vatandas odakli bir yaklagimla performans sonuglarinin kamuoyuyla paylasilmasi seffaflig
sagladig1 gibi performansa dair standartlarin daha da yiikseltilmesiyle ilgili olumlu ve/veya olumsuz geri
bildirimlerle idari kapasitenin gelisimine de katkida bulunur.

Calismada nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesi’nde memur olarak
istihdam edilen kamu personeline anket uygulanmistir. Katilimcilarin ¢ogu yiiksekdgrenim gérmiis kisilerdir,
genc yasta, orta vadeli bir kideme sahiptir. Katilimcilar performans yonetimine genel olarak olumlu
yaklagmaktadir. Performans 6l¢limii sonucunda yapilan performans degerlendirmelerinin gérevde yiikselme
ve terfi stireclerinde dikkate alinmasinin gerekliligi savunulmaktadir. Performans degerlendirme siirecinde de
katilimer bir modele dayali ¢oklu paydas yaklasimi benimsenmistir, ancak performans Olglim siirecini
yiiriitecek uzman personel sayisinin yeterliligi, performans yonetiminin kurum kiiltiiriiyle 6zdeslestirilerek
Oziimsenmesi gibi acilardan birtakim eksiklikler de mevcuttur. Kadin katilimcilar erkeklere oranla
performans yonetimi uygulamalarina daha olumlu yaklagmaktadir. Is tecriibesi arttikga performans &lgiimii
gibi yeni yonetsel uygulamalar tutucu bir egilimle hos karsilanmamaktadir. Ogrenim diizeyi ile performans
yonetimine gecilmesi arasinda pozitif ydnde korelasyon vardir. Ogrenim diizeyi arttikca kurumsal ve bireysel
performans 6l¢iim uygulamalarini savunanlarin orani da artmaktadir. Yas degiskeni ile performans 6lgiim
uygulamalarma destek arasinda gruplara gore dagilimda herhangi bir farkliliga rastlanilmamistir. Bu durum
kurum politikalarinin gerektigi gibi aktarilmasi ve bilgilendirici faaliyetlerde bulunulmasi halinde
performans ydnetimine ilginin artacagini gostermektedir. Ust diizey yoneticilerin stratejik plan hedeflerini alt
birimlerle koordinasyon icinde gerceklestirmeleri igin is tecriibesi yiiksek personelin de performans
yonetiminin kurumsal ve bireysel yararlarina ikna edilmesi gereklidir. Egitim diizeyi diisiik personelin de
performans yonetim siireci, performans yonetiminin yararlari ve boyutlari, Ol¢im kriterleri, denetim
siirecinin nasil gergeklesecegi, stratejik plandaki amag ve hedeflerin izleme-degerlendirme siirecinde nesnel
verilerle yorumlanmasi gibi hususlarda bilgilendirilmeleri gereklidir.

Calismada ulagilan sonuglar kapsaminda performans yonetimine 6zen gosteren kurum personelinin
birim ve personel arasindaki iletisimi kuvvetlendirecegi sdylenebilir. Belediye ile halk arasindaki iliski de
performans sonuglarmin dnemsenmesiyle birlikte olumlu veya olumsuz geri bildirime dayali olarak
sekillenecektir. Performansa yonelik olumlu bir bakis agis1 yoneticiler i¢in yiikselme, terfi, ticret, 6dil ve
ceza uygulamalarinda adaleti saglayacaktir. Hiyerarsik karar alma siireci performans olgiitlerinin
olusturulmasinda kapsamli bir katilim gerektigi i¢in daha da basitlesecek ve hizlanacaktir. Performans
yonetim siire¢leri memurlarin ¢alisma verimliligini artiracaktir. Bu baglamda kurumlarin; departmanlara ve
memurlara performans yonetim siirecleriyle ilgili bilgi aktarmasi, sunulacak hizmetlere iligkin somut
performans gostergeleri belirlemesi, yilsonunda gosterge ve hedeflere gore vatandas memnuniyetini
olgtimlemesi gerekir. Kurumlarda halihazirda performans yonetimi ile ilgili bilgi eksiklikleri vardir. Bu
eksikliklerin giderilmesi yoniinde egitimler ve seminerler diizenlenebilir. Performans yonetimi belirli
araliklarla gerceklestirilmesi gereken bir siirectir. Kurumlar belirli araliklarla performans Ol¢timlerini
gerceklestirerek somut verileri analiz etmelidir. Yillar itibariyla kurumsal performans bireysel ¢aba ve
birimsel faaliyet raporlar1 ¢ercevesinde karsilagtirmali bir bi¢imde degerlendirilmelidir. Caligma, yontem ve
verileriyle yerel kamu personelinin performans uygulamalarina bakisin1 degerlendiren 6zgiin bir nitelige
sahiptir, ancak uygulandigi alan ve kapsam bakimindan siirlidir. Bu alan arastirmasinin akademik yazin igin
performans yonetimine yonelik yerel Olgekte istihdam edilen kamu personelinin egilimlerini yansitmasi
acisindan yararl oldugu disiiniilmektedir. Diger akademik calismalar Tiirkiye genelindeki biiyiiksehirlerde
bu ¢alismaya benzer bir alan arastirmasi metodu izleyebilirler.

r

Bu ¢alisma i¢in Kocaeli Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’ndan 29.12.2022
tarihli ve 342609 say1l1 etik kurul onay1 alinmustir.

Makale ile ilgili notlar Makale arastirma ve yayn etigine uygun olarak hazirlanmistir. Yazarlar arasinda herhangi bir
¢ikar ¢atismasi bulunmamaktadir.

Arastirmanin tiim siirecine yazarlar esit derecede katkida bulunmustur.
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