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Ozet

Orgiitlerin basariya ulasmalarinda en 6nemli katkiyi insan
kaynagl saglamaktadir. insan kaynaklarinin sagladigi katkiyr 6lgecek
olan uygulama ise performans degerlemedir. Performans degerleme,
calisanlarin orgltsel amaclara ne denli etkin ve verimli bir sekilde
ulastiklarinin bicimsel olarak dl¢lilmesi ve degerlendirilmesi strecidir.
Kamu kurumlarinda 25.02.2011 tarihinde yurirlige giren 6111 sayih
yasa ile memur calisanlarin terfilerinde rol oynayan sicil notu uygula-
masl! kaldirilmis olup yerine suana kadar yeni bir yasal diizenleme
getirilmemistir. Ozel sektor isletmelerinde uygulanan performans
degerlendirme uygulamalarinin sicil notu uygulamasina énemli ve
modern bir alternatif olacagi diisiinilmektedir. Yerel bir kamu kuru-
mu olan buylksehir belediyelerinde calisan memur personelin per-
formansini degerlendirmeye imkan saglayan yasal dizenlemelerin
degerlendirilmesi arastirmanin 6zini olusturmaktadir. Arastirma
kapsaminda performans degerlendirmenin dogru bir sekilde uygula-
nabilmesi icin yapilmasi gereken yasal diizenlemelere de deginilmis-
tir. Performans degerlendirme uygulamalarinin basarili olabilmesi igin

“performans degerlendirme anlay|§|”**na hakim bir algiya ihtiyag
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** Sicil notu uygulamasindan farkli olarak tiim ¢alisanlar tek bir degerlendirme pro-
sediirii cercevesinde degerlendirmek yerine her kurumun ve birimin kendi 6zellikleri-
ne uygun, ¢alisan ile ¢alismayani ayirt edebilecek bir calisan degerlendirme anlayist
anlatilmak istenmektedir. Bunun icin de performans degerlendirme anlayisinin sicil
notu uygulamasinin devami niteliginde algilanmamasi gerekmektedir. Bazi belediye
ve biiyiiksehir belediyelerinde uygulanmakta olan performans degerlendirme uygula-
malar1 biraz da yasal zorunluluktan dolayi sicil notu uygulamasinin devamu gibi sekil-
lenmistir (www.adana.bel.tr;www.fatih.bel.tr). Hatirlanacag tizere sicil notu uygula-
masinda tiim g¢alisanlar icin tek bir degerlendirme prosediirii uygulanmakta idi. Bu
durum tim c¢alisanlarin ayni kriterler cercevesinde degerlendirilmesi anlamina gel-
mektedir. Bu gibi calisanin gergek basarisim1 6lgmekten uzak uygulamalardan kagi-
nilmasi gerekmektedir.
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duyulmaktadir. Bu kapsamda performans degerlendirme uygulamasi-
nin sicil notu uygulamasinin devami niteliginde olmamasi icin her
birimin kendileri icin 6zel performans degerlendirme sistemlerini
olusturmalarina ihtiya¢ bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, Sicil Notu, Blyukse-
hir Belediyesi.

ASSESSMENT OF PERFORMANCE EVALUATION IMPLEMENTATIONS
FOR CIVIL SERVANTS IN METROPOLITAN MUNICIPALITY

Abstract

Human resources contribute the most to the success of or-
ganizations. The contribution made by human resources is measured
through performance evaluation. Performance evaluation is the
process of evaluation and measurement of how effectively and fruit-
fully employees arrive at organizational targets. The law no. 6111,
going into effect on Feb.25, 2011, abolishes the implementation of
credentials which play a role in the promotion of employees and not
any legal regulation so as to credentials implementation has been
substituted since then. Performance evaluation implementations
which are mainly done in the private sector offer an important and
modern alternative for credentials implementation. Assessment of
legal regulations that enable to evaluate the performance of civil
servants working in metropolitan municipalities that are local public
institutions constitutes hereby the core of the research. Legal regula-
tions that need to be done so that performance evaluation can be
implemented properly have also been mentioned within the scope of
this research. For performance evaluation implementations to be
successful, a prevailing perception of “performance evaluation un-
derstanding” is required. In this regard, every unit or department in
the metropolitan municipality needs to compose a performance
evaluation system peculiar to its needs in order to avoid these im-
plementations to be a prolongation of credentials system.

Key Words: Performance Evaluations, Credentials, Metropolitan Mu-
nicipality.
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Giris

Yerel yonetimler, merkezi yonetimle birlikte halkin ihtiyacla-
rini karsilamak Gzere faaliyette bulunmaktadirlar. Yerel yonetimlerin
kiiresel diizeydeki gelismelere paralel olarak 1980Q’li yillardan sonra
onemlerinin hizla artmaya baslamasi, merkezi yénetime goére vatan-
daslara daha yakin olmalari, onlara ulastirilacak hizmetlerin daha
sliratli olmasini saglamasi 6nemini bir kat daha artirmaktadir.

Blyuksehir belediyeleri yerel yonetimler icerisinde 1984 yi-
lindan itibaren konumlandirilan merkezi yonetimin yerel Olcekteki
onemli bir temsilcisi konumundadir. Bliylksehir belediyelerinin faali-
yetlerini daha kaliteli sunmalarina zorlayan sebeplerden bir tanesi
faaliyette bulunduklari siirelerin her bir secim dénemi ile sinirli olma-
lari ve her donem sonunda goreve devam edebilmeleri icin basaril
olmak zorunda kalmalaridir.

Blyuksehir belediyelerinin her bir secim donemi icerisinde
hem daha ¢ok ve kaliteli hizmet sunmalari hem de basarili olmak zo-
runda olmalari, faaliyetleri ylriten insan kaynaklarinin yonetiminin
o6nemini daha da artirmaktadir. Genel olarak 3 tir personelin (me-
mur, isci, sozlesmeli personel) calistigi buyilksehir belediyelerinde
memur personel istihdami merkezi sistem (OSYM) tarafindan KPSS
marifetiyle yapilmaktadir. Yani blyliksehir belediye yonetimlerinin
istedikleri nitelikteki personeli memur olarak ise baslatma sanslari
bulunmamaktadir. istedigi memur personeli istihdam etme segenegi
bulunmayan insan kaynaklari yoneticilerinin personel yonetimi anla-
yisindan siyrilarak insan kaynaklari yénetimi anlayisina gecmeleri ve
onlarin verimliliklerini artirici uygulamalar icerisine girmeleri gerek-
mektedir.

Memur ¢alisanlarin verimliliklerini artirmanin yollarindan biri-
si de basarili calisan ile basarisiz ¢alisanin ayirt edilmesini saglayacak
olan performans degerlendirme uygulamalaridir. Cagin gereklerine
uygun olmayan sicil notu uygulamasinin 25.02.2011 tarihinde 6111
sayil kanun ile yurdrlikten kaldirilmasindan sonra kamu kurumlarin-
da herhangi bir basari degerleme 6l¢litline yer verilmemis olmasi ve
ayni kanunun 110. Maddesinin “Kamu kurum ve kuruluslari yirit-
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mekte olduklari hizmetlerin 6zelliklerini g6z 6nlinde bulundurarak
memurlarinin basari, verimlilik ve gayretlerini dlgmek lzere, Devlet
Personel Baskanliginin uygun gorist alinmak kaydiyla, degerlendirme
olcutleri belirleyebilir” seklinde diizenlenmesi blyliksehir belediyele-
rinde calisan personelin basari degerleme Oolgitleri hazirlama isinin
kurumlarin kendileri tarafindan gelistirilebilecegine imkan taniyan
ifadeler, 6zellikle 6zel sektor isletmeleri galisanlari icin uygulanan
performans degerlendirme uygulamalarinin bir kamu kurumu olan
blylksehir belediyesi icin de kullanilabilirliginin 6nliint agmaktadir.

Bu calismada biiyiksehir belediyelerinde ¢alisan memur per-
sonel i¢in uygulanan veya uygulanacak olan performans degerlendir-
me sisteminin mevzuat hikiimleri cercevesinde uygulanabilirliginin
degerlendirilmesi amaclanmaktadir. Ozellikle memur personelin de-
gerlendirilmesinde kullanilan sicil notu uygulamasinin kaldirilmasi ve
bazi belediye ve bulyiksehir belediyelerinin (www.fatih.bel.tr,
www.adana.bel.tr vb.) performans degerlendirme uygulamasi adi
altinda birtakim uygulamalari benimsemis olmasi ¢alismayl 6nemli
hale getirmektedir. Uygulanmakta olan performans degerlendirme
uygulamalarina yer alan ozellikle degerlendirme kriterleri, degerlen-
diriciler ve degerlendirme siiregleri acisindan bakildiginda sicil notu
uygulamasinin bir benzeri hatta devami niteliginde oldugu degerlen-
dirilmektedir. Bu durum biraz da yasal zorunluluklardan kaynaklan-
maktadir. Calisma kapsaminda ilk olarak performans degerlendirme
ve yerel yonetimler hakkinda teorik bilgiler verilmistir. Halihazirdaki
kanuni diizenlemelerin performans degerlendirme sistemine uygun-
lugunun degerlendirilmesinden sonra basarili bir performans deger-
lendirme uygulamasi icin gerekli oldugu distnillen yasal degisiklik
onerilerine yer verilmistir. Performans degerlendirme uygulamalari-
nin basarili olabilmesi icin diislintilen yasal degisiklikler kadar 6zellikle
yonetici pozisyonunda olan calisanlarin biyiksehir belediyelerinde
performans degerlendirme uygulamalarinin uygulanabilirligi Gizerine
zihinsel degisimlerinin gerekliliginin vurgulandigi calismanin ihtiyag
haline gelen kamu personel rejiminin degisimi slrecine de faydali
olacagi duslinilmektedir.
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1. Performans Degerlendirme

Performans, belirli amaclara iliskin etkinlik dizeyi ve verimli-
liktir. Organizasyonun beklentilerini karsilayabilecek diizeyde bireyle-
rin yada takimlarin etkili ve verimli bir sekilde ¢alismalari ve ulasiimak
istenen amacin gerceklesmesi oranidir (Armstrong, 2006, s. 1-2; Dik-
men ve Ozpeynirci, 2010: 72). Performans degerlemesi ise, ¢calisanla-
rin 6rglitsel amaglara ne denli etkin ve verimli sekilde ulastiklarinin
bicimsel olarak olcilmesi ve degerlendirilmesi sirecidir (Glriz ve
Gurel, 2006: 235). Bir diger ifadeyle; personelin isinde sagladigi basari
ve gelisme becerisinin sistematik degerlemesidir (Seyyar ve Oz, 2007:
308; Sabuncuoglu, 2005: 184).

Performans degerlendirme, calisan ve yonetici arasinda karsi-
ikl diyalogu gerektiren ve c¢alisanin kendisini gelistirmesini amacla-
yan bir sirectir (Russell ve Russell, 2010: 42; Kondrasuk, 2011: 70;
Nickson, 2007: 171; Chen ve Eldridge, 2010; 249). Performans deger-
lendirme siireci; performans amaclarinin belirlenmesi, performans
degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi, performans degerleme,
kocluk, geri donlisim ve bunun calisanlarla paylasilarak yeni amacla-
rin belirlenmesi ve performansi gelistirici firsatlari binyesinde barin-
dirmaktadir (Pace, 2011: 22; Sillup ve Klimberg, 2009: 42). Oyle ki, bu
slrecin ¢calisma doneminin basinda yoneticilerin ¢alisanlari ile tek tek
goriserek onlardan beklentilerini agiklamalari ve performans deger-
lendirme kriterlerini kendilerine iletmeleri ile baslamasi gerekmekte-
dir (Kondrasuk, 2011: 72).

Performans degerlemenin dogru bir sekilde yonetilmesi ge-
rekmektedir. Performans yonetimi, bireyleri kendi potansiyellerinin
farkina varmalarini saglayacak sekilde motive ederek organizasyon-
lardan gerceklestirilmesi gerekli 6rgilitsel amacglara ve isglicliniin bu
dogrultuda ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir an-
layisin orglite yerlestirilmesi ve personelin bu amaglara ulasmak icin
gosterilen ortak ¢abalara, calismalariyla yapacagi katkinin derecesini
artirici bicimde yonetilmesi, degerlendirilmesi, Gcretlendirilmesi yada
odullendirilmesi anlamina gelmektedir (Armstrong, 2006: 3; Glriz ve
Giirel, 2006: 235; Barutcugil, 2002: 125; Dikmen ve Ozpeynirci, 2010:
72; Cergi, 2006: 4).
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2. Yerel Yonetimler ve Biiyiiksehir Belediyeleri

Kamu Yonetimi So6zIUgl’nde yerel yonetimler “merkezi yone-
timin disinda, yerel bir toplulugun ortak bir gereksinimini karsilamak
amaci ile olusturulan, karar organlarini dogrudan halkin sectigi, de-
mokratik ve 6zerk bir yonetim kademesi, bir kamusal orgitlenme
modeli” olarak tanimlanmaktadir (Bozkurt ve Ergiin, 1998: 258). Tirk
Kamu Yonetimi’'nde, kamu hizmetlerinin ‘yer yéniinden yerinden yo-
netim esasina’ uygun olarak yiritiilmesi amaciyla olusturulan yerel
yonetimler; bu kamu hizmetlerinin devletin merkezi 6rgiitlenmesi ve
hiyerarsisi disindaki bir takim organlar tarafindan yerine getirilmesini
ifade etmektedir (Eraslan Yayinoglu, 2005: 42). Yerinden yonetim,
Ulkenin degisik cografya alanlarinda farklilik gésteren yerel ortak is-
temlerin karsilanmasi, hizmetlerin sunulmasi ve sorunlarin ¢ézllmesi
icin yerel O6zerklige sahip, karar organlari secimle olusan, halkin yerel
kararlarin olusumuna katiliminin ve denetiminin 6ngorildigi ve her-
kesin birbirlerini tanimalarina imkan taniyan yakin iliskilerin oldugu
bir yerel orgitsel yapiyl iceren yonetim anlayisidir (Bozlagan ve
Demirkaya, 2008: 92; Glinesin, 2002: 39). Anayasa geregince, 6zerk
yonetim birimleridir; merkezi yonetimin hiyerarsik denetimi altinda
degil, vesayet denetimi altinda is gorurler (Gller, 2001: 2).

Ulkemizde (i¢ ayri tiirde yerel yénetim kurulusu vardir. Bun-
lar, kentsel yorelere hizmet eden belediyeler, kirsal topluluklar yerel
yonetim kurulusu olan koéyler ve il sinirlari icindeki yerel topluluga
hizmet yapan il 6zel idareleridir. 1984 yilinda biytksehir niteliginde
olan yerlesim vyerleri icin yeni bir belediye modeli olusturulmustur
(Yalgindag, 1995: 25; Eryilmaz, 2008: 139; Tortop, Aykag, Yayman ve
Ozer, 2006: 108-129)

Belediye, beldenin ve belde sakinlerinin mahalli ve misterek
nitelikteki ihtiyaclarini karsilamak tzere kurulan ve karar organi sec-
menler tarafindan secilerek olusturulan, idari ve mali 6zerklige sahip
kamu tlzel kisisi olarak tanimlanmaktadir (Tortop, Aykag, Yayman ve
Ozer, 2006; 150; Gokagti, 1996: 19).

Yerel yonetim kuruluslari icinde en 6nemlisi belediyelerdir.
Tirkiye nifusunun yaklasik % 80’i belediye sinirlari igcinde yasamakta-
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dir. Turkiye'de iki cesit belediye bulunmaktadir. Birincisi, butlintyle
Belediye Kanunu’na gore kurulan ve calisan belediyeler; ikincisi ise
yalnizca biyilk kentlerde faaliyet gosteren ve farkli bir statliye tabi
olan Bulylksehir Belediyeleridir (Eryilmaz, 2008: 151; Eraslan
Yayinoglu, 2005: 42). Bliylksehir Belediyeleri merkezde bir biyikse-
hir belediyesi ve buna bagl ilce belediyelerinden meydana gelmekte-
dir (Eryilmaz, 2012: 204).

Bir yerel yonetim birimi olan belediyeler, sahip olduklari bazi
ozellikler nedeniyle diger yerel yonetim birimlerinden farklilik goste-
rirler. Turkiye’de belediyeler bir “alan yonetimi” olmamalari nedeniy-
le, il 6zel idarelerinden, sosyal ve ekonomik acidan daha gelismis yer-
lesim birimlerinde kurulmalari nedeniyle de kéylerden farklidir. Bu iki
farkhlik, belediyelerin gorev ve yetkilerine de yansimistir. Kisaca bele-
diyelerin genel 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz (Bozlagan, 2005:
27-37; Carkgl, 2005: 116-117; Eryilmaz, 2005: 198-202; Oztemel,
2001: 27-28):

O Belediyeler, siyasal nitelikli yonetim birimleridir. Olustu-
rulan se¢cim mekanizmasi, belediyelere siyasal bir kimlik kazandirmak-
tadir. Belediyeyi olusturan organlardan “meclis” ve “baskan” se¢cmen-
ler tarafindan secilmektedir. Enciimen Uyelerinin ise yarisi, segilmis-
lerden (meclis Giyelerinden) olusmaktadir.

O Belediyeler, kendilerine 6zgi gelir kaynaklarina, bitceye
ve mali 6zerklige sahiptir. Baska bir ifadeyle, gelir kaynaklarini buyik
oOlclide serbest bir bicimde harcamaktadirlar.

O Belediyeler, tizel kisilige ve yonetsel 6zerklige sahip ka-
mu yonetim birimleridir. Bu 6zellik dolayisiyla, karar alma ve uygula-
ma agisindan bircok kamu yonetim birimine gére daha serbest bir
konumdadirlar.

O Belediye bir hizmet kurumudur. Belediye, yerel nitelikli
ortak hizmetleri kamu yarari ilkesini 6n planda tutarak Ureten bir
kamu kurumudur.

O Belediye kdr amaci gitmeyen bir kurumdur. Belediye faa-
liyetlerinde temel amag¢ kamu yararinin korunmasidir. Hizmetlerin
finansmani vergi, resim, harg ve diger gelir kaynaklari ile saglanir.
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O Belediye birokratik bir kurumdur. Belediyelerin gorevleri,
yetkileri, hak ve imtiyazlari yurirliukteki yasalarda ayrintili olarak be-
lirtilmistir. Bu nedenle, belediye faaliyetleri, ilgili mevzuat hikimleri
cercgevesinde ylrGtalar.

2.1. Biiyiiksehir Belediyelerinde Performans
Degerlendirmeyi Gerektiren Unsurlar

2.1.1.Yerel Yonetimlerin Onemi

Kamu hizmetlerinin hepsini, Ulkelerin baskentlerinden yi-
ritmek mimkiin degildir. Bu mimkin olsa bile, hizmetlerin verimliligi
ve etkinligi azalir; toplumsal fayda gerceklestirilemez. Mahalli sartla-
rin farklihg, mekansal uzaklik, halkin yonetime katilmasi ve halka
daha iyi hizmet sunma gibi sorun ve ihtiyaclar ile kamu hizmetlerinin
sunumunun sadece merkezi idare birimleri araciligl ile gergeklestiril-
mesi hukuki, siyasal ve ekonomik birtakim gereklere ve gerceklere
aykiri distigiinden dolayi yerel yonetimlerin varligi Gnem arz etmek-
tedir (Eryilmaz ve Sen, 1994: 5; Nadaroglu, 1978: 22). Ulusal
diizeydeki kalkinma programlarinin etkilerini strekli bir hale getirmek
icin hizli ve pratik kararlar alinmasi yerel yonetimlerin 6nemini
artirmaktadir (Yakar, 2003: 35).

GUnlUmuzde kiresellesme ve bilisim devriminin olusturdugu
donistim slirecinde artik uluslarin rekabetinden ¢ok kentlerin rekabe-
ti 6nem kazanmis, boylece yerel yonetimler daha 6nce hi¢ olmadigi
kadar 6ncelikli bir konum kazanmislardir (Toprak ve Sataf, 2009: 12).
Kiresel sirecin isaret ettigi yeni gelisme kendi kendine tiim
yeterlilikleri karsilayan akilli kentlerin gelecekte kiresel rekabette
etkin olacagidir (Carkgl, 2007: 25).

Devletin olabildigince iktisadi alandan ¢ekilmesi ve yalnizca
yonlendirici islev Ustlenmesiyle, yerel ve ulusal kalkinmada daha
islevsel bir kalkinma silirecine gecilebilecektir. 1992’deki Rio
Zirvesi’'nde alinan kararlarla devlet merkezli degil, toplum merkezli bir
kentsel ve vyerel kalkinma 0Ongorilmis, c¢ok aktorli bir yapi
benimsenerek, yerel yonetisime 6nemli katkilar saglanmistir (Carkgl,
2007: 35). Bu sirecte yerel yonetimlerin hizmetlerinin yeterliliginin
diger sektorlerin basarisinda etkili oldugunun unutulmamasi
gerekmektedir (Akcakaya, 2012: 189-190).
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2.1.2. Kamuda Stratejik Yonetim Anlayisi

1980’lerden sonra devletin kigultilmesi, etkinliginin ve ve-
rimliliginin artirilmasi ¢abalari dogrultusunda hem kamu yénetiminde
hem de yerel yonetimlerde énemli bir paradigma degisiminin yasan-
dig1 gorilmektedir. Toplam kalite, yonetisim, stratejik planlama, per-
formans gibi kavramlar bu degisimde sik kullanilan kavramlardan
bazilaridir. Kamu yonetiminde yapilan reformlar kapsaminda 6zellikle
stratejik yonetim, denetim ve performans gibi kavramlar ayri bir yer
tutmaktadir (Cukurcayir ve Eroglu, 2004: 41).

5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunuyla kamu
yonetiminde yeni bir mali yonetim bicimi kabul edilmis, nifusu
50.000'in Uzerinde olan tim belediyelere stratejik plan hazirlama
zorunlulugu getirmistir. Bu durum; paranin kurallara uygun ve goris
birligine varilan hizmetler icin harcanip harcanmadigi, kaynaklarin
verimli sekilde kullanilip kullaniimadigl ve amaglanan sonuglara en-
deksli calismanin yapilip yapiimadiginin (Cevik ve dig., 2008: 48) kamu
kurumlarinin toplumsal sorumlulugu cercevesinde degerlendirilmesi
gereken li¢ 6nemli konuyu yerine getirmesine olumlu hizmet edecek-
tir.

Gelecegi ongbren stratejik yonetimin dne ¢cikmasi; kamunun
girisimci ve rekabet edebilir olmasi gerektigine vurgu yapilmasi ademi
merkeziyetcilikle de uyumlu olan bir durumdur (Eren, 2011: 92).

Stratejik planlamanin kamu kaynaklarinin daha verimli kulla-
nilmasi, personelin yapacagi ise odaklanmasi konularinda kamu ku-
rumlarina yardimci olacagi, stratejik plan kapsaminda uygulanacak
strateji, hedef, faaliyet ve projeler sayesinde kamu kurumlarinin daha
etkin calisacagi degerlendirilmektedir. Ancak stratejik plan timiyle
yeni bir anlayisi icermekte, kamu biirokrasisinde 6nemli ve radikal bir
zihinsel degisimi gerektirmektedir (Karasu, 2012: 160).

Gelismis bati demokrasilerinde kamu ydnetiminde verimliligi
saglama kaygisi performans yonetimi uygulamalarinin temelini olus-
turmaktadir. Performans yonetimi 6zlinde kamuya tahsis edilen kay-
naklarin daha iyi kullanilmasi Gzerinde yogunlasmakta ve verimlilik
yaninda etkililik ve ekonomiklik kriterlerini de icermektedir. Tirki-
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ye'de performans yonetimini gelistirme ¢abalari 2002 6ncesi donem-
de bazi kuruluslarin dar kapsamli uygulamalari ile sinirhdir (Efe, 2012:
121).

Sehrin gelisimi ve sehirlinin ihtiyaclari, vatandasa karsi sorum-
luluk anlayisi, kaynaklarin etkin kullanimi, hizmet taleplerinde cesit-
lenme ve bilinglenme, kamu kurumlari arasinda koordinasyon ve
merkezi idarenin yerel yonetimlerden mevzuat cercevesinde yerine
getirmesini istedigi isler (is analizlerinin hazirlanmasi, islerin standart-
lastirilmasi, performans Olgiim sisteminin olusmasi vb.) gibi uygula-
malar yerel yonetimlerin neden kalite ve verimlilik anlayisi cerceve-
sinde calismasi gerektigini aciklar niteliktedir (Kaya, 2003: 33-39).

2.1.3. Sicil Notunun Kaldirilmasi

Ozel sektér isletmelerinin performans degerlendirme uygu-
lamalari neticesinde daha basarili olduklari degerlendiriimektedir
(Behn, 2003: 586). Orgiitlerin misyon ve vizyonlarini gerceklestirebil-
melerine hizmet etmesi amaciyla uygulanan performans degerlen-
dirmenin o6rgltteki verimlilik ve karhligi artirmasi amaglanmaktadir
(Mert, 2011: 91). Bu siiregte 6rgiitiin verimliligine katki saglayan cali-
sanlarin 6nemi daha da artmaktadir (Gilliice, 2004, s. 53). Perfor-
mans degerlendirme, calisanlarin davranislarini sekillendirmekte ve
kendi potansiyellerinin farkina varabilmelerini saglamaktadir. Orgiit
icinde calisanlarin faaliyetlerini daha basarili yerine getirebilmeleri,
hedeflerini olusturabilmeleri ve bu hedefleri gerceklestirebilmeleri
icin diuzenli bir performans degerlendirme ydnteminin kullaniimasi
gerekmektedir (Kara, 2009, s. 57). Her bir calisan icin potansiyeli 6l¢l-
siinde hedefler yada yetkinlikler belirlenmesi ve bu kapsamda gergek-
lestirilen uygulama sonuglarinin 6l¢tilmesi, basari ve basarisizligin
tanimlanmasina, yonetimin kendini dizeltmesine ve hatalarindan
ders almasina yardimci olmasi (Akcakaya, 2012: 194) acisindan per-
formans degerlendirme uygulamalarina ihtiya¢ duyulmaktadir.

Performans degerlendirme, organizasyonda ¢alisanlarin diger
rakip organizasyonda calisanlara gére daha fazla deger yaratmasi ve
cahisanlarin sirekli kendilerini gelistirmeleri ve yenilemelerine kay-
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naklik etmesi agisindan insan kaynaklari biriminin en énemli islevleri
arasinda yer almaktadir (Kaymaz, 2009: 83).

Bir kamu kurumu olan buyliksehir belediyelerinde calisan
memur c¢alisanlarin basari durumu degerlendirmeleri sicil notu uygu-
lamasi ile yapilmaktaydi. 25.02.2011 tarihinde sicil notu uygulamasi-
nin kaldirilmasi ile suanda herhangi bir uygulama yapilmamaktadir.
Sicil notu uygulamasini kaldiran kanuni diizenlemede, 657 sayili Dev-
let Memurlari Kanunu'nun 64 ve 37. maddesinde yer alan “sicil” yeri-
ne “disiplin cezasi almama” sarti getirilmis olup ilgili yeni maddeler su
sekildedir (http://www.memurlar.net/haber/217873/):

U 64. maddenin yeni hali: "Son sekiz yil icinde herhangi bir
disiplin cezasi almayan memurlara, aylik derecelerinin yikseltiime-
sinde dikkate alinmak (izere bir kademe ilerlemesi uygulanir."

U 37. maddenin yeni hali: "Bu kanun hikimlerine gore 6g-
renim durumlari, hizmet siniflari ve gérev unvanlari itibariyle azami
ylkselebilecekleri derecelerin dordiincii kademesinden aylik almaya
hak kazanan ve son sekiz yillik slre icinde herhangi bir disiplin cezasi
almayanlarin kazanilmis hak ayliklari kadro sarti aranmaksizin bir st
dereceye yukseltilir."

Goruldigu Gzere sicil notu uygulamasinin aslinda g¢alisanlarin
islerindeki basari durumlarini dogrudan yansittigini séylemek zordur.
Sicil notunun kaldirilmasindan sonra yapilan dizenlemede “sicil notu”
yerine “herhangi bir disiplin cezasi almama durumu” c¢alisanlarin ka-
deme ilerlemesinde dikkate alinmaktadir. Bu durum yeni kamu yone-
timi anlayisinda 6nemi artan kamu hizmetlerini ve kalitesini olumsuz
bir sekilde etkileyecektir.

Belediyeler vatandaslarin glinliik yasamlari acgisindan 6nemli
hizmetler Greten kuruluslardir. Bu yerel yonetim birimlerinin sahip
oldugu insan kaynagi, bu idarelerin basarili ve etkin hizmet iretmeleri
acisindan bilyiik énem tasimaktadir. Bu nedenle sahip olunan insan
kaynaklari yonetimi anlayisini gelistirmek ve iyi bir performans deger-
lendirme sistemi olusturmak ©6nem arz etmektedir (Coskun ve
Sekercioglu, 2011: 44). Performans yonetimi ve dolayisiyla ¢alisanla-
rin bireysel performanslarinin degerlendirilmesi kamu kurumlarinin
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verimli ¢alismasina ortam hazirlayacaktir (Efe, 2012: 125). Calisanin
emeginin karsilig1 olan licret 6zel sektor isletmeleri ¢alisanlari ve ka-
mu kurumu calisanlari agisindan farkl degerlendirilebilmektedir. De-
yim yerindeyse 0zel sektor isletmelerinde ¢alisanlar islerini yapmadik-
lari zaman calistiklari kurumun zarar etmesi neticesinde kapanmasi
yada kiiclilmeye gitmesiyle Ucretini alamayacaktir. Kamu kurumlarin-
da ise galisanlarin az yada ¢ok calisip ¢alismamalari licretlerini almala-
rinda herhangi bir degisiklige neden olmamaktadir (Cukurcayir, 2003,
s. 146). Calisanlar icin bir is glivencesinin olmasi 6nemli olmakla birlik-
te verim dusukligine neden olabilecek sekilde tasarlanmasi ve yone-
tilmesi kurumsal verimliligi olumsuz etkileyebilmektedir.

Kamu Yonetimi'nin kendini yenilemek zorunda kalmasi, han-
tal, birokratik yapidan kurtularak islevsel, seffaf ve yurttas odakli
yapilara doniismeye baslamasi (Cukurcayir, 2009: 31) bulyuksehir
belediyelerinin kendi kurumsal performanslarini diizenleyecek yasal
diizenlemelerin yapilmasi (5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanunu), kendilerini kurumsal performanslarinda yer alan hedeflere
ulastiracak olan calisanlarin da performanslarini degerlendirmeleri
muambkdin olacaktir.

Performans degerleme, calisanlarin islerindeki gosterdikleri
gayretin, basarinin dlciilmesidir. isinde daha cok gayret gostererek
basarili olanlar ile gayret gbostermeyen ¢alisanlarin ayirt edilmesi agi-
sindan 6nem tasimaktadir. Yonetici pozisyonunda olanlarin tasidiklari
stratejik duygularin bir benzerinin ¢alisanlar tarafindan da benim-
senmesi ve basarili olabilecek uygulamalarin yapilmasi gerekmekte-
dir.

2.2. Mevzuat Cergevesinde Biiyiiksehir Belediyelerinde

Memur Personelin Performansini Degerlendirme

Bliylksehir belediyelerinde genel olarak memur, sdzlesmeli
personel ve isci olmak Uzere 3 tir personel calismaktadir. Degisik
personel tiriiniin olmasi birden ¢ok yasal diizenlemeleri de berabe-
rinde getirmektedir. Memur personel 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’na, is¢i personel 4857 sayili is Kanunu’na ve sézlesmeli per-
sonel (s6zlesmeli memur) de 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu (4B)
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maddesi hikimlerine tabii olarak ¢alismaktadirlar. Bu kanunlara ek
olarak 24.12.2003 tarih ve 25326 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak
ylrarlige giren, performans tabanli bilitce uygulamasi ve stratejik
yonetim sistemi uygulamasini zorunlu kilan “5018 sayili Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu” ile 23.07.2004 tarih ve 25531 sayil
Resmi Gazetede yayimlanarak yirirlige giren “5216 sayili Blyilksehir
Belediyesi Kanunu” ve 13.07.2005 tarih ve 25874 sayili Resmi Gaze-
te’de yayimlanarak yirirlige giren “5393 Sayili Belediye Kanunu”
bilylksehir belediyelerinde galisanlarinin yasal olarak bagimli oldukla-
ri yasal diizenlemelerdir.

Blyuksehir belediyelerinde ¢alisan is¢i personelin performans
degerlendirmeleri yiirirliikte olan 4857 sayili is Kanunu ile 2822 sayili
Toplu is S6zlesmesi, Grev ve Lokavt Kanunu’na dayanilarak is¢i sendi-
kalari ile belediye yoneticileri arasinda yapilan toplu s6zlesme hiikiim-
leri cercevesinde yapilmaktadir. Her ne kadar is¢i personel de kamu
personeli olsa da gerek tabi olduklari yasal diizenlemeler gerekse de
calisma kosullarinin farkli olmasindan dolayi bu ¢alisma kapsaminda
g0z ardi edilmistir.

Blyuksehir belediyesinde calisan memur personelin perfor-
mans degerlemesi ile ilgili yasal mevzuat 5216 sayili Buyiksehir Bele-
diye Kanunu’nun 18. maddesinde yer alan Bliylksehir Belediye Bas-
kan'nin gbrev ve yetkileri arasinda “belediye personelinin perfor-
mansini degerlendirmek” ifadesi ile diizenlenmistir. Belediye Baska-
ni'nin gorev ve yetkileri arasinda sayilan personel performans deger-
lendirmesinin nasil yapilacagina dair herhangi bir uygulamadan bah-
sedilmemektedir. Ancak 2011 tarihinde sicil notlarinin kaldiriimasini
diizenleyen 6111 sayili Kanun’un 110. Maddesinde “Kamu kurum ve
kuruluslan yirtitmekte olduklari hizmetlerin 6zelliklerini géz dnlinde
bulundurarak memurlarinin basari, verimlilik ve gayretlerini dlgmek
Uzere, Devlet Personel Baskanhginin uygun gorisi alinmak kaydiyla,
degerlendirme ol¢itleri belirleyebilir” ifadesi yer almaktadir. Bu ger-
cevede bazi belediyelerin kendilerinin yapmis olduklari degerlendir-
me kriterleri kapsaminda performans degerlendirme yaptiklari anla-
silmaktadir (Coskun ve Sekercioglu, 2011: 43-64; www.adana.bel.tr ).
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Mevcut kanuni diizenlemeler biyliksehir belediyelerinde per-
formans degerlendirme uygulamalarinin yapilabilecegine imkan tani-
sa da yeni kamu yonetimi anlayisi geregi performans degerlendirme
uygulamalarinin c¢agin gereklerinden uzak kaldigi icin yururlikten
kaldirilmis bulunan sicil notu uygulamasindan farkh ve faydal olabil-
mesi ve bireysel performans degerlendirmenin basarili bir sekilde
uygulanarak kurumsal performansin artirilmasini saglayacak olan
diizenlemelerin yapilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.

3. Biiyiiksehir Belediyelerinde Performans Degerlendirme
Programinin Olusturulmasi

Performans degerlendirmenin calisanin sadece performansi-
na gore yapildiginin akilda tutulmasi ve niyetin performans degerlen-
dirmeyi saglayacak gecerli ve glivenilir bilgiye ulasmak oldugu unu-
tulmamalidir (Behn, 2003: 587).

Bireysel performansin kurumsal performansa olumlu bir se-
kilde hizmet edebilmesi icin hazirlanacak olan performans degerlen-
dirme programinin performans degerlendirme kriterlerinin hazirlan-
masl, performans degerlendirme siirecindeki degerleyicilerin tespiti,
performans degerlendirmenin uygulanmasi ve performans degerlen-
dirme sonuglarinin aciklanmasi siireclerini icermesi gerekmektedir.

Performans degerlendirme sisteminin her kurumun kendine
ait ozelliklerini dikkate alacak sekilde diizenlenmesi, genel 6zellikler
icermemesi gerekmektedir. Genel standartlar her bir kurumun hatta
kurum icerisindeki birimlerin taleplerini karsilamakta yetersiz kalmak-
ta, uygulamayi islevsiz hale getirmektedir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 60).

Bliylksehir belediyelerinde personel performans degerlen-
dirme programinin kapsamli bir yonetmelik ¢ercevesinde diizenlen-
mesi yasal olarak saglam bir zeminde olmasi agisindan dnem arz et-
mektedir. Her ne kadar 5216 sayili Blylksehir Belediye Kanunu’nda
belediye baskaninin goérevleri arasinda personel performans deger-
lendirmesi yapmasi ve 6111 sayili Kanun’da sicil notu yerine kurumla-
rin Devlet Personel Baskanligi'nin gorisleri cergevesinde bir yasal
diizenleme yapabileceklerinden bahsetse de nasil yapilacagini acikla-
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yamamaktadir. Oysa mevcut durumda performans degerlendirmesi
yapan bazi belediyelerin hala sicil notu uygulamasinin etkisinde per-
formans degerlendirme yapmaya calistiklari (Coskun ve Sekercioglu,
2011: 56; www.fatih.bel.tr; www.adana.bel.tr) anlasiimaktadir. Ayrica
bir kamu kurumu olmalari nedeniyle her bir uygulamanin yasal olarak
diizenlenmek zorunda olmasindan dolayl dogrudan personel perfor-
mans degerlendirme uygulamasini agiklayan, gercevesini olusturan
bir yasal dizenlemeye ihtiya¢ oldugu anlasiimaktadir. Performans
degerlendirme uygulamasinin tim belediye ve biyilksehir belediyele-
rinde uygulanmasinin zorunlu hale getirilmesi yeni kamu yénetimi
anlayisinin bir geregidir. Bu slirecte yerel yonetimlerin verimlilikleri-
nin artirilmasinda performans degerlendirme uygulamalarinin olumlu
katki sunacagi duslinilmektedir.

Bazi kurumlar performans degerleme yaptiklarini soyledikle-
rinden daha farkli sekillerde uygulamakta; bazilari ise yapmadiklari
halde yaptiklarini séylemektedir. Burada kurumlarin ideal performans
degerleme ile olmasi gereken arasinda kaldiklari goriilmektedir. Oysa
basarili bir performans degerleme icin her bir uygulamanin yapilarak;
uygulamadaki hatalari gbsterecek ve o hatalardan ders alacak sekilde
tasarlanmasi gerekmektedir (Behn, 2003: 600). Cinki performans
degerlemede en iyi performans degerlendirme ydontemini de uygula-
saniz, dogru kisiler tarafindan dogru bir sekilde uygulanamaz ise dog-
ru sonugclari vermeyecek, zaman kaybindan oOteye gecmeyecektir.
Belki de bundan dolayi performans degerlemesi yapmadan 6nce per-
formans degerlemesi yapacaklarin performans degerleme hakkinda
bilgilendirilmesi degil bilinglendirilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde
hem zaman kaybi olacak hem de program dogru uygulanmadigi icin
programin gecersizligi yani hayal kirikhig1 olusacaktir

3.1. Performans Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans degerlendirme kriterleri; her is veya pozisyon igin
orgltin 6zellikleri ve sartlari gz 6nlinde bulundurularak performans
degerlendirme icin tespit edilen kistaslar yada él¢itler (Seyyar ve Oz,
2007: 309) seklinde tanimlanabilir. Performans degerlendirme kriter-
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leri belirlenmeden 6nce kimin hangi gorevi yapacagi ile ilgili bilgilerin
detaylandirildigi is analizlerinin yapilarak is ve gorev tanimlarinin
olusturulmalari gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2005: 187). Calisanlar,
hangi kriterlere gore degerlendirildiklerini ise girerken bilmelidirler
(Megginson, Byrd ve Megginson, 2006: 282). Performans degerlen-
dirme kriterlerinin muglak ifadeler icermemesi gerekir (Chen ve
Eldridge, 2010: 251; Brown, Hyatt ve Benson, 2010: 380).

Performans degerlendirme kriterlerinin objektif bir sekilde
hazirlanmasi basarili bir sekilde uygulanmasina hizmet etmesinde
onemli bir unsurdur. Bilgi ve beceri, sahiplenme, galiskanlk, dikkat, is
kalitesi, sorumluluk, iletisim, takim calismasi gibi degerlendirme sis-
temlerinde sikca kullanilan kriterler, subjektif kriterlere 6rnek olarak
verilebilir. Mesai saatleri, cikarilan resmi yazilar, bilgi notu, toplanti
katihmi, rapor, makale, tez, yayin gibi kriterler ise degerlendiricinin
kanaatine istinat etmeyen, sayisi belli olan objektif kriterlere 6rnek
olarak sunulabilir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 43).

Performans 6lcimi standartlar nicel olduklari takdirde ko-
laydir. S6z konusu performansin 6lclimiinde sayisal standartlarin kul-
lanilmasi zorsa veya uygun degilse; gbrevin zamaninda yerine getiri-
mi, takim faaliyetlerine katkilar vb. sayisal olmayan standartlar kulla-
nilmahdir (Sabuncuoglu, 2005: 189).

Performans degerlemesinde kullanilan standartlar, herkes ta-
rafindan anlasilacak sadelikte olmalidir (Akgakaya, 2012: 177). Calisan
kendisinden beklenenler konusunda stphe icinde birakilmamalidir.
Ayrica ¢alisanin, gerekli standartlari karsilamada basarisizliga diismesi
halinde ne gibi durumlarla karsilasacagi agik¢a ortaya koyulmalidir
(Uguz, 2010: 138).

Personel ne sekilde, hangi kistaslara gore degerlendirilmek-
tedir? Kendisinde performansina iliskin olumlu ve olumsuz hususlar
nelerdir? Diger personele mukayese ile hakkaniyetli bir degerlendir-
meye tabi tutulmus mudur? Bu ve benzeri sorular, Ustlerin dogrudan
degerlendirme yaptiklari klasik sistemlerde personelin motivasyonu-
nu etkileyen 6nemli hususlardir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 42).
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Cahsanin kendisini degerlendiren kriterlerin belirlenmesinde
s0z sahibi olmasi ¢alisan motivasyonu agisindan énemlidir. Degerlen-
dirme krtierleri belirlendikten sonra da galisana bilgi verilmesi gerek-
mektedir. Aksi takdirde calisanin kendisini degerlendiren performans
degerlendirme kritrlerinden haberdar olmamasi gibi bir sonug ortaya
cikar ki bu durum yargiya intikal ettiginde haksiz bir degerlendirme
olarak nitelendirilmektedir (9. HD., 18.03.2008, 2008/5327,
www.yargitay.gov.tr, 23.02.2012).

Blyuksehir belediyelerinde uygulanmasi planlanan perfor-
mans degerlendirme kriterlerinin sicil notu uygulamasindaki gibi be-
lediyede calisan herkes icin ayni kriterleri kapsayan bir degerlendirme
olcttiinden olusmamasi gerekmektedir. Cagin gereklerine uygun ola-
rak, yapilan islerin 6zelliklerine goére performans degerlendirme kri-
terlerinin hazirlanmasi gerekir. Kar amaci glitmeyen ancak sunduklari
hizmetin kalitesini artirarak vatandaslarinin memnuniyetini saglama-
ya calisan buylksehir belediyelerinin vatandaslarin dogrudan etkilen-
dikleri, hizmet satin aldiklari stiregler ile (6rnegin halkla iliskiler, toplu
tasima vb.) (Coskun ve Sekercioglu, 2011: 54) vatandaslari dogrudan
ilgilendirmeyen siireclerin (6rnegin insan kaynaklari uygulamalari,
kurumici calismalar vb.) ayri ayri performans degerlendirme kriterle-
rine tabi olmasi daha islevsel bir performans degerlendirme uygula-
masina hizmet edecektir.

3.2. Performans Degerleyicilerin Tespiti

Performans degerlendirmeyi yapacak olan degerleyen ve de-
gerlenenlerin konunun 6énemi hakkinda bilgilendiriimeleri ve perfor-
mans degerlendirme sonuglarinin nerede kullanilacaginin belirlenme-
si gerekir (Barutgugil, 2002: 144; Giirliz ve Girel, 2006: 239). Calisan
performansinin dogru degerlendirilmemesinde etkili olan unsurlardan
bir tanesi degerleyici konumunda bulunan yoénetici kisilerin sorumlu-
luklarini geregi gibi yerine getirememeleridir. Halo etkisi, yenilik etki-
si, merkezi egilim vb. etkilerle degerlendirici bazi durumlarda deger-
lendirmeyi tam olarak yapamamaktadir (Brown, Hyatt ve Benson,
2010: 378). Ayrica, performans degerlendirmenin isyerinde zorunlu
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olarak birilerinin performansinin disik gosterilerek glinah kegisi ilan
edilmek zorunda kalindigi gibi durumlarda vakit kaybi saglayan sira-
dan bir is olarak gorilmesi de (Brown, Hyatt ve Benson, 2010: 378)
calisanlari rahatsiz etmekte ve performans degerlendirmenin ruhuna
uygun dismemektedir. Degerleyicilerin performans degerlendirme-
ye gereken 6nemi vermemeleri (herkese distik puan, herkese yiiksek
puan yada herkese esit puan verilmesi vb.) calisanlara yanlis geribildi-
rimlerin verilmesine ve Ozellikle yiksek performans gosteren gibi
calisanlarin cezalandirilmalarina neden olmaktadir (Cascio, 1998: 60).

Ozellikle performans degerlendirme siirecinde yeni degerlen-
dirici olarak katilan yoneticiler, insan Kaynaklari Yoneticileri veya per-
formans degerlendirme konusunda uzman kisilerin hazirladiklari egi-
tim programi kapsaminda, ¢alisan performansinin nasil degerlendiri-
lecegi ile ilgili egitilmelerine ve performans degerlendirme silirecinde-
ki sorumluluklarinin acgik ve anlasilir bicimde kendilerine agiklanmasi-
na ihtiya¢ bulunmaktadir (Chen ve Eldridge, 2010; 250). Performans
degerlendirmenin dogru yapiimasina kaynaklik edecek bu egitimde;
kullanilacak dil, objektiflik, degerlendirmenin yasal yoni, psikolojik
kaygilar, degerlendirme kriterleri, degerlendirme formlarinin nasil
doldurulacagi ve degerlendirme goriismesinde calisanlarin nasil din-
lenmesi gerektigi gibi temel oOgeler oOzellikle vurgulanmalidir
(Kondrasuk, 2011: 69; Girlz ve Gurel, 2006: 238). Bu egitimler, gin-
cellenen her performans degerlendirme silrecinden sonra tekrar
edilmelidir.

Uygulamadaki mevcut yasal dizenlemeye gore (5216 sayili
kanun) buyuksehir belediyelerindeki memur personelin performansi-
ni degerlendirme yetkisi Blylksehir Belediye Baskani’ndadir. Ancak
performans degerlendirmenin basarili olabilmesi icin performansini
degerlendirdigi kisiye yakin olan, onun performansi hakkinda yorum
yapabilecek kisiler tarafindan yapilmasi gerekmektedir. Blylksehir
belediye baskani tabiati itibariyle sadece kendisine dogrudan bagh
olarak calisan Ust yoOneticilerin (genel sekreter, genel sekreter yar-
dimcilari gibi) performanslarini degerlendirebilecek pozisyondadir.

Blyuksehir Belediye baskaninin gorevi sayillan performans
degerlendirme uygulamasinin 5393 sayili Belediye Kanunu’'nun 42.
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Maddesinde diizenlenen “yetki devri” ile personele yakin olan yoneti-
cilere devredebilir (Basaran, 2004: 145). Yetki devri ilkesine 5216
sayili Blyliksehir Belediyesi Kanunu’nda yer verilmemis olup, Cesitli
Hikimler bolimi altinda 28. Maddede “Belediye Kanunu ve diger
ilgili kanunlarin bu kanuna aykiri olmayan hiikiimlerinin uygulanabile-
ceginden” bahsedilmektedir.

Degerleyicilerin tespiti hususunda personelin dogrudan so-
rumlu oldugu, ona en yakin yéneticinin degerleyici yonetici olmasina
dikkat edilmelidir. Aksi takdirde gercek bir performans degerlendirme
uygulamasindan bahsedilemeyecektir. Genellikle mudiir yardimcisi ve
mudir konumunda c¢alisanlarin degerleyici olarak distnulebilecegi
gibi isin geregi olarak midir gibi yoneticileri ile hi¢ karsilasmayan
dogrudan midir yardimcisi yada sef ile calisan personelin perfor-
mansini da ilgili yoneticilerin degerlendirmeleri gerekmektedir. Per-
sonelin ¢alismasi ile dogrudan sorumlu oldugu yonetici tarafindan
degerlendiriimemesi, kendisine is veren yoneticinin islevselligini ve
dolayisiyla sayginhgini zedeleyecektir. Ayrica sirekli is yaptiran midur
yardimcisi ve sef gibi yoneticilerin performans degerlendirme uygu-
lamasinda yer almamasi sadece arada bir goriilen yada performans
degerlendirme donemlerinde 6zellikle gérilmeye c¢alisilan muduir gibi
yoOneticilere karsi yalakalik gibi gayri ahlaki uygulamalarin yapilmasina
neden olabilecektir. Degerleyicilerin dogrudan sorumlu olduklari yo-
neticiler tarafindan degerlendiriimemesi yoneticilerin ¢alisma per-
formansini hi¢ tanimadiklari ¢alisanlari hakkinda degerlendirme yap-
malari olacak ki bu da is ylikiiniin artmasina neden olacaktir.

Performans degerlendirme sirecindeki degerleyicilerin daha
once uygulanan sicil notu uygulamasindaki gibi 1. Sicil amiri, 2. Sicil
amiri seklinde olmasi yerine personele yakin tek bir yonetici tarafin-
dan yapilmasinin biirokrasiyi azaltarak is verimini artiracag diisinal-
mektedir. Tek bir yonetici tarafindan degerlendirme yapilmasinin
oniindeki engellerden en 6nemlisi duygusal davranma sonucu per-
formans degerlendirme puanlarin subjektif degerlendirilmesi siireci-
dir ki bu da calisan lehine galisacak itiraz mercilerinin daha kolay bir
sekilde islemesiyle giderilebilecek bir durum olarak degerlendirilmek-
tedir. Boylece iki yoneticinin performans degerlendirme yapmalari
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yerine performansin dogrudan degerlendiriimesinde ve gelecek do-
nem performansinda anahtar pozisyonda olan performans degerlen-
dirme gorismelerine daha fazla vakit ayrilmis olacaktir.

3.3. Performans Degerlendirmenin Uygulanmasi

“lyi uygulamalarin iyi sonuglar” getirecegi unutulmamali; ta-
sarimi dogru bir sekilde yapilan performans degerlendirme siirecinde
tasarim kadar uygulamalarin da iyi bir sekilde yapilmasi 6nem tasi-
maktadir (Chen ve Eldridge, 2010; 246). Her kurumun c¢alisma sartlari
gdz 6ninde bulundurularak kendilerinin belirleyebilecegi degerlen-
dirme donemleri genel olarak yilda 2 defa ya da 4 defa seklinde uygu-
lanmaktadir. Ornegin ileri teknoloji kullanan bir érgiitte hedefler ¢ok
cabuk degisebileceginden boyle bir 6rglitte yil icerisinde bir kereden
daha fazla degerlendirme yapilmasi gerekebilir. Daha az degisime
maruz kalan bir cevrede faaliyet gosteren bir kurulusta ise yilda bir
yada iki kez degerlendirme yapmak yeterli olacaktir (Uguz, 2010:
138).

Performans degerlendirme dénemlerini yilda 4 defa yapmak
blrokrasiyi artirabilir ve dolayisiyla birka¢ uygulamadan sonra 6nem-
sizlestirebilir. Yilda 2 defa yapmak ise her bir performans degerlen-
dirme doneminin 6 ay olmasi demektir ki, calisanlarin gergek perfor-
manslarini zihinde tutmayi zorlastirabilir. Bundan dolayi biyiksehir
belediyesinde performans degerlendirme doénemlerinin 4’er aylik
periyotlarla yilda 3 defa yapilmasinin galisanlarin motivasyonunu
saglamak icin uygun olacagl disiunilmektedir. Her bir calisanin 3 ay
boyunca nasil ¢calistigini akilda tutabilmek icin de gerekirse yoneticiler
tarafindan belirli calisma dénemlerinde (ayhk, onbes giinliik) notlar
tutulabilir. Bu notlarin 3 aylik performans degerlendirme dénemle-
rinde kullanilmasi saglanabilir.

3.4. Performans Degerlendirme Sonuglari Goriismesi

Performans degerlendirme sonuglari, performans degerlen-
dirme goriismeleri ile anlam kazanmaktadir. Calisanin performansi ile
ilgili degerlendirmelerin aktarildig1 gorismeler, performans degerlen-
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dirme slirecinin en 6nemli asamasini olusturmaktadir. Bundan dolayi
performans degerlendirme gorlismesinde c¢alisani sadece yargilama
degil ayni zamanda yonlendirme de olmalidir (Gomez-Mejia, Balkin ve
Cardy, 2001: 241). Calisanin mevcut performansinin durumunu bil-
mesi ve gelecek dénemdeki ¢alismalarina olumlu bir sekilde baslaya-
bilmesi agisindan performans degerlendirme gortismelerinin 6nemi
daha da artmaktadir (Maund, 2001: 575; Eraslan ve Algiin, 2005:
103). Glinimuzan teknolojik gelismeleri performans degerlendirme-
de geribildirim vermede her ne kadar bir¢ok avantaj saglasa da (e-
mail vb.) calisanlarin tepkilerini anlayabilmek acisindan geribildirimle-
rin ylizylize yapilmasi daha faydali olacaktir (Cox ve dig. 2011: 53).

Gozlem ve izlenimlerin belgelerle desteklenmesi gériismenin
objektif degerlendirildiginin algilanmasi agisindan 6nemlidir (Harvard
Business School Press, 2009: 28; Mert, 2011: 103). Performans deger-
lendirme gorismesinin kayit altina alinmasi, yazili hale getirilmesi
calisanin performans durumunu gorebilmesi agisindan 6nem tasimak-
tadir (Maund, 2001: 575).

Performans degerlendirme goriismesinde amaclara odakla-
nilmahdir. Performans sonuglari ve davranislar ikisi bir arada deger-
lendirilmelidir. Performans degerlendirmenin yaninda personelin
gelisimi de degerlendirilmelidir (Kondrasuk, 2011: 71; Sabuncuoglu,
2005: 197; Oztiirk, 2009: 55-56).

Performans degerlendirme goriismelerinde personelden bek-
lenilen davranislar genel olarak degil spesifik olarak belirtilmelidir.
Genel olarak ifade edilen davranislar genel olduklari igcin personel
hangi davranisi degistirmesi, hangi davranisi gelistirmesi gerektigini
bilememektedir (Kuzmits, 1986: 163).

Degerlendirme goriismelerinde yargilama tutumu takinmak
yerine analiz edici, mevcut durumun gerceklesmesindeki problemler
nelerdir ve bundan sonraki slirecte daha iyi performans gosterebil-
mek icin ne yapmak gerekir gibi unsurlara odaklaniimaldir (Morrison,
1971: 40).

Geri donlisimlerin kalitesi ¢alisanlarin motivasyonlarini sag-
lamasi nispetinde degerlidir (David, 2011: 23). Olumsuz, yikici elesti-
riler yerine yapici elestirilerde bulunulmasi, calisanin is tatmininin
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saglanmasi ve calisanin kendisine 06zgliveninin gelmesi saglanarak
kendisinden istenilen davranislari degistirme gayreti icerisinde bu-
lunmasi gerekir (Cascio, 1998: 79; Jandt, 1998: 48; Annakis, Lobo ve
Pillay, 2011: 80).

Sadece olumlu ya da sadece olumsuz davranislari 6n plana ¢i-
karmak yerine bunlari pozitif bir iletisim diliyle ifade ederek ¢alisanla-
rin motivasyonlarinin saglanmasi gerekir (Kranz, 2010: 10; Schraeder
ve Jordan, 2011: 7). Ozellikle olumsuz mesaj alma siirecinde insanla-
rin duygularinin devreye girmesi sebebiyle verilen mesaji anlamama-
lari cok blyiik bir problemdir (Bentley, 1999: 100).

Gorlsmenin galisan ve yoneticilerin ayni seyleri anlamasina
hizmet etmesi gerekir. Yoneticinin kendi konusmalarindan sonra cali-
sani da dinlemesi yanlis yada eksik anlamalari ortadan kaldiracaktir
(Harvard Business School Press, 2009: 41; Eren, 2010: 355; Jandt,
1998: 164). Performans degerlendirme goriismesinin birtakim birok-
ratik islemler ve zaman kaybina neden olan, sadece hangi calisanin ne
kadar prim alacaginin belirlenmesinde kullanilan bir unsur olarak
degerlendiriimemesi gerekir (Nickson, 2007: 175; Oztiirk, 2009: 29).
Gorusme, calisanlarin verimli olmasi, dolayisiyla 6rgitin gelismesi
acisindan 6nemli bir unsurdur.

Performans degerlendirmenin karsilikli yapilmasi geregi per-
formansi degerlendirilenlerin de performans degerlendirmesi yapan-
larla ayni dlstince icerisinde olmalari anlamina gelmektedir. Herhangi
bir performans duslikliglinde, performans distkligline neden olan
unsurlarin arastiriimasi ve bu kapsamda galisanlarin savunmalarinin
alinmasi gerekmektedir. Calisanlarin savunmasi da performans deger-
lendirme gortismelerinde alinabilir. Bununla ilgili Yargitay 9. Hukuk
Dairesi’nin vermis oldugu bir kararda, performansi disik olan bir
calisanin savunmasinin alinmadan s6zlesmesinin feshedilmesi uygun
gorulmemistir (9. HD., 24.09.2007, 2007/27723; 02.06.2008, 2008/
13348, www.yargitay.gov.tr, 01.08.2013).

Yetersiz performans gostermis olsa bile her bir ¢alisana saygi
duyulmali, performans degerlendirmede adil olunmali ve ve galisanla-
rin da kendi performanslarini degerlendirmelerine imkan taninmalidir
(Sillup ve Klimberg, 2009: 40).
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3.4.1.itiraz Siireci

Performansinin dogru degerlendirilmedigini diisiinen ¢alisan-
larin dogru yada yanhsliklarinin tespiti icin performans degerlendirme
sonuglarina itiraz edebilmeleri g¢alisanlarin motivasyonu agisindan
onemlidir. Personel performans degerlendirme sonugclarina kademeli
olarak 2 yollu itiraz edebilmesinin 6ni agilmalidir. Bunlardan ilki per-
formans degerlendirmesinin dogru degerlendirilmedigini diisiinen
calisanin kendisinin performansini degerlendiren yoneticisinin 2 Ust
yOneticisine basvurmasi ve ilgili yoneticinin her iki taraf ile gériismesi,
hatta gerekirse itiraz eden kisinin ¢alisma arkadaslari ile de goriserek
objektif bir sekilde olayl ¢oziimleme yontemi. Burada 1 Ust yoneticiye
degil 2 (st yoneticiye itiraz edilmesinin nedeni 1 (st yoneticiye ayni
zamanda itiraza konu olan yoneticinin yoneticisi konumunda olma-
sindan dolayi itirazi degerlendirme siirecinde olumlu yada olumsuz
subjektif bir degerlendirme yapma ihtimalinin 6niline gecilmesi amac-
lanmaktadir. ikinci itiraz mekanizmasi ise performansi degerlendirilen
calisanin yapmis oldugu itiraz neticesinde tatmin olmamasi sonu itira-
zin dogrudan biiylksehir belediye baskanina yapilabilmesidir. Calisani
tatmin edici bilgilerin saglanmasi, performans degerlendirmenin ku-
rumun gerceklestirmeyi arzuladigl vizyon ve misyonuna ulasmada bir
arac¢ olmasina hizmet edecektir. Bliylksehir belediye baskani da ken-
disine gelen bu itirazin Hukuk Musavirligi kanaliyla ¢6ziime kavustur-
mahdir ki, ortada gercekten bir subjektif degerlendirme s6z konusu
ise bunu yapanlar hukuki bir isleme tabi tutulmalidir. itirazin dogru-
dan Blyiliksehir Belediye Baskani’na yapilmasi ile performansin
subjektif bir sekilde degerlendirilmesi, performans degerlendirme ile
ilgili yeterli bilgilendirmenin yapilmamasi, performans degerlendirme
sonuglari gériismesinin yapilmamasi gibi uygulamalarin da yapilmasi
saglanmis olacaktir. itirazda bulunan calisanin gerekgeleri yeterli go-
ralirse 657 sayili Kanun’un 10. maddesi geregi yoneticisinin ¢alisani-
na “esitlik ve hakkaniyet” ilkeleri g¢ercevesinde davranmadigindan
islem yapilabilmelidir.

Performans degerlendirmede itiraz mekanizmasinin 2 kade-
meli bir sekilde yapilmasinin amaci, ozellikle performansi degerlendi-
rilen ¢alisanin kendisinin algiladigl performansi ile degerlendiricilerin
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degerlendirmelerinin calisani tatmin edecek sekilde acikliga kavustu-
rulmasidir.

Ayrica, degerleyici konumunda olan yoneticilerin sorumluluk-
tan kacinmak i¢in herkese yliksek puanlar vermesi, herkese esit puan-
lar vermesi vb. konular da performans degerlendirme silirecinde itiraz
edilebilecek konular olarak degerlendirilmelidir. Bu tir uygulamalar
ilk bakista is yukina artiriyor gibi goriilse de ¢alisma barisinin saglan-
masi ve verimlilik agisindan 6nemli uygulamalardir.

3.5. Performans degerlendirme sonuglarinin kullanim alanlar
3.5.1. Odiillendirmede dikkate alinmasi
Parasal Olmayan Odiil (Terfi vb.)

Performans degerlendirme sonuglari genellikle Ucret artisi ile
iliskilendiriimeye calisilmaktadir. Ancak performans degerlendirme
sonuclari sadece Ucret ile iliskilendirilmeyecek kadar kapsamlidir.
Onemli olan galisanin performansinin artisi sonunda ¢alisan ve kuru-
mu gelistirici bir 6dlllendirme mekanizmasinin kurulabilmesidir
(Armstrong, 2006: 151-153). Bundan dolayi 6dillendirme parasal bir
deger olabilecegi gibi calisanin kendini gerceklestirmesini saglayabile-
cek terfi vb. uygulamalar da olabilir. Parasal olmayan ddillendirme-
nin ¢alisanlarin motivasyonu acisindan daha 6nemli oldugu soylenebi-
lir (Barutgugil, 2002: 248).

Performansi yiksek olan herkes belirli bir kota uygulamasi ile
odullendirilebilir. Bu kapsamda performansi yliksek olanlar icerisinde
en yliksek olan kisilerin terfi almalari saglanabilir.

Calisanlarin terfi alabilecek kadar yliksek performans gosterip
gostermedikleri yada “ben de terfi almaliyim” seklindeki subjektif
degerlendirmelerin 6niine gegmek icin terfi alacak pozisyonda olan
adaylarin calisma arkadaslari tarafindan ikinci kez degerlendirilmeleri
yapilabilir. 657 sayili DMK’da yer alan derece ve kademe ilerlemeleri-
nin calisan performansi baz alinarak yeniden diizenlenmesi gerek-
mektedir. Sicil notu uygulamasi kalktig icin sicile gore terfi almak
yerine performans degerlendirme puanina gore terfi almanin 6ni
aciimahdir. Terfi alacak kisilerin belirlenmesi hususunda suistimal
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olmasinin 6niine gegcilebilmesi i¢in yine Blylksehir Belediye Baska-
ni’na itiraz edilebilmelidir.

itiraz mekanizmalarinin sikga kullaniliyor gibi olmasi ¢alisanla-
rin memnun olmadiklari bir durumun ¢éziime kavusturulmasina hiz-
met etmesi ve calisanlarin tatmin edilmesi agisindan 6nemlidir. Bu
durum kendilerine performans degerlendirme vb. gibi yetki verilen
yoneticilerin yaptiklari isi daha kaliteli yapmalarini da hizmet edecek-
tir.

Parasal Odiil

Personel performans degerlendirme sonucunda ¢ok basarili
olan ¢alisan yada ¢alisanlarin terfi ettiriimesinden sonra ortalamanin
Ustiinde dikkate deger bir basari elde eden calisanlarin da ekonomik
olarak desteklenmeleri, para ile 6dillendirilmeleri, personelin basari-
larini devam ettirmesi icin dnemli bir motivasyon kaynagidir.

Performans degerlendirme sonucunda cok cesitli parasal 6dil
mekanizmalari kullanilabilir. Kar paylasimi, enflasyon oraninda maas-
larda artis yapilmasi, lcret yerine gecebilecek hizmetlerin galisanin
hizmetine saglanmasi vb. ancak bunlar igerisinde en uygun olani ku-
rumun kendi yapisini degerlendirerek, kendisinin karar vermesidir
(Tyson, 2006: 264). Oncelikle biyiiksehir belediyesinin bir kamu ku-
rumu olmasindan dolayl maaslarin sabit olacagi g6z 6niinde bulundu-
rularak dogrudan maas artisina yansiyan bir performans Ucretinin
motive edici oldugu soylenebilir.

Mevcut durumda memur personelin maas haricinde basarili
performans vb. nedenlerle ek 6deme alabilmesi 5216 sayili Blylikse-
hir Belediye Kanunu’nun 22. maddesinde yer alan “Toplam memur
sayisinin %10 ve devlet memurlarina uygulanan aylik kat sayisinin
30.000 gosterge rakami ile ¢arpimi sonucu bulunacak miktari geg-
memek (izere calistiklari stirelerle orantili olarak yilda en fazla iki kez
ikramiye 6denebilmesi”’ne gore yapilmaktaydi.

Parasal olarak odul verilebilmesi icin yasal diizenlemelerin
yapilmasina ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu kapsamda 5216 sayili Blyuk-
sehir Belediye Kanunu 24. Maddesinde diizenlenen Belediye Harcama
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Kalemleri icerisine “performans giderleri” ibaresi eklenebilir. Boylece
basarili performans gosteren calisanlara yapilan édemeler yasal bir
zemine kavusturulmus olacaktir. Bu durum ayni zamanda birer ¢ali-
san olan yoneticiler icin de uygulanabilmelidir.

3.5.2. Cezada Dikkate Alinmasi

657 sayili Devlet Memurlari Kanunu (DMK) 6z itibariyle per-
soneli degerlendirme yerine onun 6zliik haklarini diizenleyici uygula-
malara yer vermektedir. Ancak blyuiksehir belediyelerinin daha ve-
rimli calismalari, kiiresel 6lgekte rekabet edebilecek duruma gelebil-
meleri icin kendi kurumsal performanslarinin yaninda calisanlarin da
performanslarini 6lgmeleri gerekmektedir. Performans degerlendir-
me sonucunda 6dil almak kadar ceza almak da olmalidir. Performans
degerlendirmesi ¢ok kot olan calisanlar hakkinda 657 sayill DMK’nda
yer alan disiplin islemlerinin uygulanabilmesi icin yasal dizenlemelere
ihtiya¢c bulunmaktadir. Boylece 657 sayili DMK’da degisiklige gidilerek
memur personelin daha verimli ¢calismasini saglayacak yasal diizen-
lemelerin yapilmasi gerekmektedir. Performans distklUginin dere-
cesine bagh olarak uyarma, kinama, ayliktan kesme ve hatta ise son
verme uygulamasinin aktif bir sekilde kullanilmasi gerekmektedir.

Yapilan yasal degisikle aday memurluk siirecinin daha etkin
bir sekilde islemesi basari durumu cok yetersiz olan ¢alisanlarin aday
memurluk sireleri ilk etapta uzatilarak (2 yil yerine 3 yil gibi) daha
sonra dizelme olmadig takdirde ise isine son verme uygulamasina
imkan taniyabilmelidir.

Performans degerlendirme, sadece basarili personelin odl-

lendirilmesi seklinde degerlendirilmemelidir*** Performans deger-
lendirme sonucunda yetersiz performansa sahip olan c¢alisanlarin da
cezalandirilmasi performans degerlendirme anlayisinin geregidir ki
verilen cezalarin performans artirict uygulamalara hizmet etmesi sag-
lanabilsin.

o Calisanlarin performanslarini degerlendirmek igin yapilan “Adana Biiyiiksehir
Belediyesi Su ve Kanalizasyon idaresi Memur Performans Degerlendirme ve k-

ramiye Yonetmeligi” adindan performans degerlendirmenin ddiillendirme icin ya-
pildig1 gibi bir alginin olustugu anlasilmaktadir (www.adana.bel.tr).
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Performans degerlendirme sonucunda mutlaka birileri 6dil,
birileri de ceza alacak anlamina gelmemelidir. Sadece o6dil alacak
kadar ¢ok calisan, fedakar c¢alisanlar ile 657 sayili DMK’daki 6zIik hak-
larina gilivenerek adeta kurumun basarisizligl icin gayret sarf eden
(Cukurcayir, 2009: 31), ortalamanin ¢ok altinda calisanlarin birbirin-
den ayirt edilmesi gerekmektedir.

3.6. Performans Degerlendirme Algisinin Olugturulmasi

Tirkiye’de kamu ydnetimi yapisinin performans yonetimine
elverisli oldugunu séylemek zordur. 2004 yilinda kapsamli bir kamu
yonetimi reformuna kalkisilmis ancak reform gerceklestirilememistir.
Son derece sinirlayici nitelikte olan kamu kuruluslarinin yonetim sis-
temleri, personel rejimi, kamu varliklarinin yénetim esaslari, kamu
mali yonetimi yapisi icinde yoneticilerin kamu kaynaklarini en iyi se-
kilde kullanarak iyi hizmetler ve sonugclar tretmeleri zor gbziikmekte-
dir (Efe, 2012: 139).

Blirokratik yonetim modeli ile vatandas odakli ydnetim
arasinda personele bakis agisinda 6nemli farkhhklar s6z konusudur.
Blirokratik model, verilen emirlerin uygulandigi ve dolayisiyla kati,
hiyerarsik ve otoriter bir felsefeye sahipken, vatandas odakli yénetim
esnek, personelle etkilesime dayanan, amac ve sonug/basari odakli,
isbirligni one ¢ikaran ve sosyal yetenege daha fazla 6nem veren bir
yaklasimi benimsemektedir. Bundan dolayr yonetim anlayisinda
degisiklige gidilmesine gerek duyulmaktadir (Cukurcayir, 2011: 103).

Vatandas odakli bir yerel yonetimde personel yonetimini ye-
niden yapilandirirken mutlaka 6rgitsel yapida da degisiklikler yapmak
gerekecektir. Orgiitsel yapida sorumluluklarin daha alt hiyerarsik ka-
demelere aktarilmasi, personelin daha fazla bilgilenmesine ve daha
fazla sorumluluk duymasina neden olacaktir. Ayni dogrultuda, kay-
naklarin ve hizmetlerin sorumlulugu da daha alt birimlere aktarildi-
ginda, personelin belirli amaglar dogrultusunda ve sorumlulukla ¢a-
lismasi saglanmis olacaktir (Cukurcayir, 2003, s. 149).

Performans yonetimi icin insan kaynaklari ydnetimi anlayisina
onem verilmelidir. Bliylksehir belediyelerinde performans degerlen-
dirmenin basarili bir sekilde uygulanabilmesi insan Kaynaklari Yéneti-
cilerinin gayretlerine baghdir. Ayrica, kamuda modern anlamda bir

yerel politikalar - 108 - temmuz - aralik 2013



performans yonetim sistemi gelistirilse dahi, insan kaynaklarinin ise
alma, oryantasyon(uyum, alistirma) ve egitim, ticret yonetimi, kariyer
planlamasi gibi diger konulari da zamanin gereklerine uyarlanmadigi
takdirde, bu kendi basina pek bir ise yaramayacaktir (Ak¢akaya, 2012:
198-199).

Performans degerlendirme uygulamalarinin basaril bir sekil-
de hayata gecirilebilmesi icin bilgilendirici ve bilinglendirici egitim
calismalarinin yapilmasi gerekmektedir. Blylksehir belediyesi yoneti-
cileri tarafindan kabul edilen performans degerlendirme sistemi ne
kadar mikemmel olursa olsun, yoneticiler tarafindan dogru uygulan-
madigi takdirde hicbir anlam ifade etmeyecektir. Bundan dolayi 6zel-
likle egitim faaliyetleri ile yoneticilere nigin performans degerlemesi
yapilmasi gerektigi, performans degerlemesinin nasil yapilmasi gerek-
tigi, performans degerlemesi yapilirken yapilan hatalar vb. gibi egiti-
min basarisini etkileyecek detaylar (izerinde de durularak egitim ¢a-
ismalarina agirlik verilmelidir. Egitimle birlikte kontrol mekanizmalari
da aktif bir sekilde devrede olmalidir (Gllllice, 2004: 55). Ayrica, aday
memurluk sirecinde memur personelin basari durumu degerlendir-
mesinin performans degerlendirme sistemine gore yapilacag ve per-
formans degerlendirme sisteminin gereklerinin neler oldugu detayli
bir sekilde memur adaylarina aktarilarak memur calisanlarda perfor-
mans degerlendirme ile ilgili algi olusturulmalidir.

Sonug ve Degerlendirme

GUnUmuzde kiresel olgekteki gelismeler ve vatandas odakli
kamu yonetimi anlayisi geregi vatandaslara daha yakin olan, onlarin
ihtiyaclarini dogrudan tespit edebilen ¢6ziim iretme noktasinda daha
hizli davranan yerel yonetimlerin ve 6zellikle de biiylksehir belediye-
lerinin 6nemi artmis durumdadir. Bu kapsamda hizmet alici ve deger-
lendirici konumunda olan vatandaslarin beklentileri de artmis du-
rumdadir. Bu da daha siratli ve kaliteli hizmet Uretilmesini gerektir-
mektedir. Bu durumda yonetim ilkelerinin dogru bir sekilde uygulan-
mas! ve insan kaynaklarinin stratejik hedefleri gerceklestirebilecek
sekilde orgitlenerek motivasyonlarinin saglanmasi 6nem tasimakta-
dir. Calisan personel ile calismayan personelin birbirinden ayirt edil-
mesi, hizmetlerin Uretiminde aktif olarak rol alan ile almayanin ayni
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kapsamda degerlendiriimemesi anlayisi geregi calisanlarin basari du-
rumlarinin dogru bir sekilde degerlendirecek performans degerlen-
dirme sistemi galisan motivasyonu agisindan énemlidir.

5216 sayih Biyilksehir Belediye Kanunu’nun 18. Maddesinde
belediye baskanin goérevleri arasinda “..calisanlarin performanslarini
degerlendirme” ve 25.02.21011 tarihinde kabul edilen 6111 sayih
kanunun 110. Maddesi'nde “..kurumlarin kendi 6zelliklerine gore
DPB’nin izni alinmak suretiyle performans degerlendirme uygulama-
lari yapabileceklerinden” bahsetmektedir. Ancak sicil degerlendirmesi
gibi daha ¢ok ylzeysel bir degerlendirmeyi uygulamis bir degerlen-
dirme sistemi aliskanligina sahip kamu yonetimlerinin nasil bir perso-
nel basari degerlendirmesi yapacaklarindan bahsedilmemektedir.

Blyuksehir belediyelerinde calisan memur personel icin ha-
zirlanacak performans degerlendirmenin basarili bir sekilde uygula-
nabilmesi icin dncelikle dogru bir sekilde tanimlanmasina ihtiyag bu-
lunmaktadir. Performans degerlendirme ne sadece cok basarili ¢ali-
sanlar ortaya ¢ikarmak ne de tam tersi bir sekilde ¢ok basarisiz cali-
sanlar ortaya cikarmak zorunda kalmak degildir. Performans deger-
lendirme her calisanin yaptigi isin gerektirdikleri ile ¢calisan kapasite-
sinin degerlendirilmesidir. Performans degerlendirme sonuglarinin
kurumsal anlamda verimliligi artiracak sekilde kullaniimasi gerekmek-
tedir.

Kaliteli hizmet Uretimini gerektiren vatandas odakli yeni ka-
mu yonetimi anlayisi geregi basarili bir performans degerlendirme
icin ilk olarak 6111 sayili kanunu ile “personel basari durumu deger-
lendirme yapilabilecegi” ibaresinin her kurumun personel basari de-
gerlendirme uygulamasini yapmasi gerektigi seklinde degistirilerek,
esnek bir sekilde secime birakilan performans degerlendirme uygu-
lamasinin zorunluluk haline gelmesi hem yasal olarak performans
degerlendirme uygulamasinin 6nini acacak hem de yodneticilerin
zihinlerinde sicile gore degil de performansa bagh degerlendirme
anlayis degisikliginin 6ni agilmis olacaktir. Bunun sonucunda perfor-
mans degerlendirme uygulamasinin bir yonetmelik seklinde yapilmasi
da saglanmis olacaktir.

Performans degerlendirme siirecinde degerleyici konumunda
olan yoneticilerin tespitinin sicil notu uygulamasindaki gibi 6nceden
belirli bir standart cercevesinde degil de blylksehir belediyelerinin
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kendi hiyerarsik yapisi disiinilerek personele en yakin yoneticinin
tespit edilmesi, yapilmasi gereken bir baska diizenlemedir. Perfor-
mans degerlendirmeyi sicil notu uygulamasindan ayiran bir diger
ozellik ise performansi degerlendirilen calisan ile degerleyici konu-
mundaki yoneticinin performans degerlendirme goérlismeleri yapa-
bilmelerine imkan taniyan yasal diizenlemelerin yapilmasi gerektigi-
dir.

Odiillendirme, performans degerlendirmenin basarili olma-
sinda 6nemli bir aractir. Basarili performans gosteren calisanlarin
odullendirilmesi, basarisiz olanlarin da cezalandirilmasi ¢alisma bari-
sinin tesisi agisindan 6nemlidir.

Performans degerlendirme gortismelerinde yada kisa bir siire
sonrasinda c¢alisanlarin performans degerlendirme notlarina itiraz
edebilmesini saglayici yasal dizenlemeler yapilmahldir. 6zliik haklari
geregi verilen isleri yapmakla gorevli c¢alisanlarin kendi kendilerini
degerlendirmelerine ve yonetici degerlendirmesi ile kendi degerlen-
dirmeleri arasinda farklilik olmasi durumunda da bu duruma itiraz
edebilmelerinin 6nl acilmahdir. Sonuglara itiraz edilebilmesi, sonraki
asamalarda daha dogru ve herkes tarafindan kabullenilebilecek bir
degerlendirmenin yapilmasina hizmet edecektir. Degerleyici konu-
mundaki yoneticilerin kendi artilarini ve eksilerini gorebilmeleri agi-
sindan da 6nemli bir uygulama olacaktir.

Yonetici ile ¢alisan arasindaki iletisimin kalitesi calisanlarin
dogru performanslari gosterebilmelerinde énemli bir sireci olustur-
maktadir.

Blyuksehir belediyelerinde performans degerlendirme anla-
yisinin zihinsel olarak kabullenilmesi ve 6ziine uygun bir sekilde uygu-
lanabilmesi icin daha ¢ok sicil puani sistemine aliskin yonetici ve per-
sonelin bilgilendirilmesi ve bilinglendirilmesi gerekmektedir. Ozelikle
hizmetici egitim uygulamalari ile performans degerlendirme anlayisi-
nin benimsetilmesi saglanmalidir. Yapilacak olan yasal diizenlemeler
performans degerlendirme uygulamasi icin ne kadar énemli ise per-
formans degerlendirmenin benimsenmesi, dogru uygulanabilmesi icin
gayret gosterilmesi de o kadar 6nemlidir.
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