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BELEDIiYERLERDE BiREYSEL PERFORMANS DEGERLENDiRME:
iZMiR iLi iLCE BELEDIYELERININ iNCELENMES]'

Bayram COSKUN"
Lale Sanem SEKERCIOGLU™
Ozet

Giiniimiizde kamu ve ozel ydnetim alaminda ¢alisanlarin  performansinin
degerlendirilmesi onemli bir konu olarak goriilmektedir c¢iinkii etkin bir performans
degerlendirme sistemi tiretilen is veya hizmetin niteligini de arttirmaktadir. Aym olgu
vatandaslarin yasam kalitesi agisindan dnemli hizmetler iireten belediyeler icin de
gecerlidir. Belediyeler genel olarak kamu yonetiminde gegerli olan personel degerlendirme
sistemine tabidir. Bu sistemde memur statiisiince ¢alisanlar i¢in dngoriilen bir
degerlendirme islemi olmakla birlikte, sozlesmeli statiide ve is¢i statiisiinde ¢alisanlar icin
belirlenen standart bir yontem bulunmamaktadir. Bu ¢alismada performans degerlendirme
ile ilgili temel teorik bilgiler ele alindiktan sonra, kamu personel rejimi i¢in gegerli olan
yapr tamitilacaktir. Bunu takiben Lzmir ili belediyelerinde yiiriitiilen ve onlarin personele
yonelik performans degerlendirme faaliyetlerini belirleme ve degerlendirme amacini giiden
bir alan arastirmast kapsaminda elde edilen bir takim veri ve bulgular belirtilerek
degerlendirilecektir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, Belediye, Memur, Isci, Sozlesmeli
Personel.

A PERSONAL PERFORMANCE EVALUATION IN
MUNICIPALITIES: AN ANALYSIS OF IZMIR’S DISTRICT
MUNICIPALITIES

Abstract

Performance evaluation of workers in both public sector and private sector is seen
as a significant case today because an effective performance evaluation system increases
the quality of goods and services produced. Same concept is valid for the municipalities,
which are serving tasks considerable in terms of citizen’s quality of life. Municipalities are
generally subject to the personnel evaluation system, which is current in public
administration. In this system; there is a prescribed evaluation process for the officer
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personnel, but not a standard method decided for contracted staff or the worker personnel.
In this study, the notional intelligence on performance evaluation will be discussed. Then,
the structure in force for public servants regime will be introduced. Following that, the
data and findings will be declared and examined which were achieved by a field survey
based on the purpose of analyzing the performance evaluation activities towards personnel
in municipalities of Izmir.

Keywords: Performance Evaluation, Municipality, Officer Personnel, Contracted
Staff, Worker Personnel.

GIRIS

Performans yonetimi ve performans degerlendirme giiniimiizde kamu
orgiitleri ag¢isindan oldukga 6nemsenen kavramlar haline gelmistir. Bu durumun bir
sonucu olarak hem o&rgiitiin bir biitiin olarak (kurumsal) performansinin hem de

orgiit calisanlarmin bireysel performanslarinin 6lgiilmesi, yonetim teorisi ve
uygulamalar1 agisindan kaginilmaz bir uygulama haline gelmistir.

Belediyeler vatandaslarm giinliikk yasamlart agisindan onemli hizmetler
iireten kuruluslardir. Bu yerel yonetim birimlerinin sahip oldugu insan kaynagi, bu
idarelerin basarili ve etkin hizmet lretmeleri agsindan biiylik 6nem tagimaktadir.
Bu nedenle sahip olunan insan kaynaklar1 yonetimi anlayigimi gelistirmek ve iyi bir
performans degerlendirme sistemi olusturmak 6nem arz etmektedir.

Belediyelerin personel yonetimi uygulamalarina bakildiginda, personelden
daha etkin ve verimli yararlanmak i¢in yeterli ¢aba iginde olup olmadiklarina
iliskin bir soru isaretinin varligindan s6z edilebilir. Bu durumun bir uzantisi
olarak, memur statiisiinde ¢alisanlar i¢in 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun
zorunlu olarak oOngordigi “sicil sistemi” diginda, sozlesmeli statiide ve is¢i
statiisiinde c¢alisanlar icin belediyelerde bireysel performans degerlendirme
sisteminin olmadig1 genel bir gézlemin sonucu olarak belirtilebilir.

Bu gozlemi sinamak amaciyla Izmir ilindeki ilge belediyelerini (biiyiiksehir
belediyesi sistemine dahil olan ve olmayan) kapsayan ve belediyelerin ¢alisanlarina
yonelik bireysel performansin degerlendirilmesine iliskin ger¢cek durumun
saptanmasini amaclayan bir alan arastirmasi yiiriitiilmiis ve bu alan arastirmasi
sonucunda bazi veriler elde edilmistir. Bu g¢alismada anilan alan arastirmasi
kapsaminda elde edilen verilerden dogrudan performans degerlendirme ile ilgili
olan kismu ele alinacaktir. Bu yolla belediyelerde personelin bireysel
performansinin nasil Slglildigli ve degerlendirildigi veya tam tersi durum igin
somut veriler ortaya konacaktir.

Ancak alan arastirmasi verilerine gegmeden dnce, performans yonetimi ve
performans degerlendirme konular1 ile kamu personelinin degerlendirilmesinin
genel olarak ele alinmasi yararli olacaktir.

44



Beledivelerde Bireysel Performans... DEU Journal of GSSS, Vol: 13, Issue.: 2

1. PERFORMANS VE PERFORMANS YONETIMiIi KAVRAMLARININ
INCELENMESI

Performans, bir amaca ulagmak i¢in gosterilen ¢abalarin toplamidir. Bagka
bir ifadeyle performans, genel anlamda amach ve planlanmig bir etkinlik
sonucunda elde edileni nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir (Akal,
1998: 51). Bu kapsamda performans; “gdrevin geregi olarak, dnceden belirlenen
kriterleri karsilayacak bi¢cimde gorevin yerine getirilmesi ve amacin ger¢ekleme
derecesi” olarak ifade edilebilir (Halis ve Tekinkus, 2008: 228). Kamu Y o6netimi
Sozligii’'nde de performans; “is basarimi, herhangi bir iste gosterilen basari
derecesi”  bigiminde tanimlanmustir. Performans degerlendirme ise; bireyin
gorevdeki basarisini, isteki tutum ve davramglarmi, ahlak durumunu ve
oOzelliklerini biitiinleyen ve ¢alisanin organizasyonun basarisma olan katkilarim
degerlendiren planli bir ara¢ olarak tanimlanabilir (Barutgugil, 2004: 427).

Iki tiir performans dl¢iimii ve degerlendirmesi séz konusudur:

1. Kurumsal performansin Olgiilmesi: Biitiin olarak kurumun yani Orgiitiin
performansint 6lgmek i¢in degerlendirme yapilirsa, bu eylem “Kurumsal
Performans”in degerlendirilmesi olarak nitelendirilmektedir (Filiz, 2004: 1).

2. Personel performansmin Olgiilmesi: Caliganlara yonelik bir degerlendirme
yapilmasini ifade etmektedir. Bu degerlendirme ile personelin orgiite sagladig
katki, ise bagliligi, kendini gelistirme ve yiikselme istegi ve egitimler sonucu
gosterdigi ilerleme ya da kayitsizlik durumlart anlasilmis olur. Bu sonuglarla
dogru orantili bir sekilde ddiillendirme ve yiikseltme ya da uyar1 ve egitim
stirecgleri adil bir gekilde isletilir (Barutgugil, 2002: 128). Bu ¢alismada {izerinde
durulan konu bireysel performansin 6l¢giilmesidir.

Performans yonetimi ise su sekilde tamimlanabilir: iyi bir performans
seviyesine ulagmak i¢in idarenin, performans planlamasini ve denetimini de igeren
genis bir anlayis gelistirmesine performans yénetimi denir (Songur, 1995: 19). Bir
bagka ifade ile performans yoOnetimi, Orgiitii istenen amaglara yoneltmek igin
orgiitin mevcut ve gelecege iliskin durumlan ile ilgili bilgi toplama, bunlar
karsilagtirma ve performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli
etkinlikleri baglatma ve siirdiirme gorevlerini yiiklenen bir ydnetim siirecidir
(Sentiirk, 2008: 192). Bu c¢ergevede performans yonetimi; bireyleri, kendi
potansiyellerinin farkina varmalarini saglayacak sekilde motive ederek orgiitlerden,
takimlardan ve bireylerden daha etkin sonuglar almak i¢in {izerinde anlagsmaya
varilmis amagclar, performans standartlari, hedefler, Ol¢lim, geribildirim,
odiillendirme asamalarindan olusan sistematik bir yonetim aracidir (Halis ve
Tekinkus, 2008: 228).

1990’11 yillar ekonomilerin liberallesmesi, mal ve hizmet dolagiminin
yayginlagsmasi, uluslararasi rekabetin artmasi, insan haklari, insani degerler,
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katilime1 yonetim ve bu gelismeleri takip eden kiiresellesme, demokratiklesme,
yonetigim, iletisim teknolojisindeki ilerlemeler, egitim diizeyinin yiikselmesi gibi
birtakim gelismeler ve doniisiimler donemi olmustur (Aykag vd., 2007: 539). Bu
gelismeler ve doniisiimler, kamu yoOnetimini kapsamli bir bigimde etkilemis ve
devletin islevlerinin sorgulanmasimna ve yoOnetimde yeni arayiglarin ortaya
¢ikmasma neden olmustur (Coskun, 2008; Koseoglu, 2008). 1990’11 yillar itibariyle
baslayan bu gelismeler ve doniisimler gercevesinde, “Yeni Kamu Yonetimi”
yaklagiminda performans yonetimi olduk¢a 6nemsenen bir konu haline gelmistir.

2. KAMU ORGUTLERINDE BIREYSEL PERFORMANS
DEGERLENDIRME

Kamu orgiitlerinde ¢alisan kigilerin hepsi memur statiisiinde degildir.
Bilindigi gibi, 657 sayii DMK’nin 4. maddesinde “istihdam sekilleri”
diizenlenmistir. Buna gore “kamu hizmetleri; memurlar, sézlesmeli personel, gegici
personel ve isciler eliyle gordiiriiliir”. Bu dort istihdam sekli arasinda en yaygin
olan1t memur statiisiinde gerceklestirilen istihdamdir. Bunu takiben isci statiisiine
dayal1 olarak istihdam edilenler gelir. 657 sayili DMK’da memur; “mevcut kurulus
bi¢cimine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel idare
esaslarma gore yiiriitiilen asli ve silirekli kamu hizmetlerini ifa ile gérevlendirilen
kisi” olarak tammlanmustir (md. 4). 4857 sayih s Kanununda isci; “bir is
sozlesmesine dayanarak c¢alisan gergek kisi” olarak tammmlanmistir (md. 2).
Nihayetinde sézlesmeli personel ise 657 sayili DMK’da ... gegici olarak s6zlesme
ile galistirilmasina karar verilen ve is¢i sayilmayan kamu hizmeti gorevlisi” olarak
tanimlanmstir (md. 4).

99 ¢y

Calismanin bu boliimiinde, kamu orgiitlerinde ¢alisan “memur” “is¢i” ve
“sozlesmeli personel”in bireysel performansimn 6l¢iimii hakkinda var olan yapi
tanitilacak ve genel degerlendirmelerde bulunulacaktir.  Kamu orgiitlerinde
bireysel performansin o6l¢limii genel olarak “personelin degerlendirilmesi”
biciminde ifade edilmektedir. Personelin degerlendirilmesi, “kisinin isteki
performansi, basarililigi ya da basarisizligi hakkinda bir yargiya varma islemi”
olarak tamimlanmaktadir (Canman, 2000: 163). Boylece personelin yetenekleri
belirlenir, ilerleme, yiikselme, gorevle ilisigini kesme kararlar1 buna dayali olarak
verilir (Canman, 1993: 45).

Memurlarin  basar1 degerlendirmesi 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’nun “siciller” baghigini tasiyan 109—-121. maddeleri ve 18.10.1986/19255
sayili resmi gazetede yayinlanan “Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi”ne gore
yapilmaktadir (Can vd., 2001: 190). Kanunun ilgili maddeleri degerlendirme

isleminin ger¢evesini ¢izmekte, yonetmelik ise ayrintilar ortaya koymaktadir.

46



Beledivelerde Bireysel Performans... DEU Journal of GSSS, Vol: 13, Issue.: 2

657 sayili DMK’nin 113. maddesine gore; “sicil amirleri, belli zamanlarda
diizenleyecekleri sicil raporlarinda, memurlarin liyakat derecesini not esasina gore
kiymetlendirerek  tespit ederler”. Boylece memur personelin  mesleki
degerlendirilmesinin “sicil raporlar1” ile olacagi ve bu sicil raporlarinin belli
zamanlar itibariyle (periyodik olarak) diizenlenecegi hiikiim altina alinmigtir. Diger
taraftan Kanun’un 115. maddesine gore; “sicil amirleri maiyetlerindeki memurlarin
sicil raporlar ile birlikte bunlarin genel durum ve davramiglart bakimindan da
olumlu ve olumsuz nitelikleri, kusur ve eksiklikleri hakkinda miitalaalarim
bildirirler”. Bu madde ile mesleki degerlendirme (liyakat derecesi) yaninda
memurlarm kisilik degerlendirmesinin de yapilacagi/yapilmas: gerektigi agikca
diizenlenmistir. Boylece 657 sayili DMK’daki degerlendirme yaklagiminin genis
tutuldugu, isteki performans yaninda memurlarin kisisel tutum ve davranislarinin
da degerlendirmeye dahil edildigi goriillmektedir.

657 sayili DMK’nin 121. maddesi; sicil ile ilgili hususlarin genel
yonetmelikle diizenlenecegini hiikiim altina almaktadir. Halen yiiriirliikkte olan ve
bu amagla ¢ikarllan yonetmelik “Devlet Memurlar1 Sicil Yo6netmeligi
(DMSY)”dir’.

DMSY sicil raporunu; “sicil amirlerinin, mesleki ehliyetin belirlenmesini
saglayan sorular1 not usuliiyle, sahsiyetle ilgili konular1 miitalaa seklinde
degerlendirerek memurlarin mesleki ehliyetleriyle sahsi meziyet ve kusurlarmi
belirledikleri” rapor olarak tammlamig (md. 3) ve bu raporun Yonetmelige ekli
formun doldurulmas: suretiyle hazirlanmasini dngérmiistiir.

Yonetmelik degerlendirme raporlarimin  yillik olarak diizenlenmesini
hitkkiim altina almistir. Yonetmeligin 12. maddesine gore, gizli sicil raporlar1 her
yilin Aralik aymin ikinci yarist iginde doldurulur. Raporlarm ilgililerce en geg¢ 31
Aralik giinii, tatile rastladig1 takdirde miiteakip ¢aligma giinii mesai saati sonuna
kadar bunlar1 muhafaza ile gérevli makamlara teslim edilmesi sarttir.

DMSY; Kanun’un ortaya koydugu temel yaklasim paralelinde, memurun
mesleki ehliyetinin 6l¢limii ile kisiliginin (genel durum ve davraniginin)
Ol¢limiiniin nasil ve neye dayali olarak yapilacagim da ayrintilandirmistir. Ancak;
mesleki ehliyetin tespitinde nelerin esas alinacagi yonetmelikte ayrintili yer
almayip, yonetmeligin ekinde yer alan “sicil formu”nda bu konu agikliga
kavusturulmustur.

Kurumlarm kendi ihtiyaglar1 dogrultusunda sicil formuna ilaveler yapmast
mimkiindiir. Devlet Personel Bagkanligimmin olumlu goériisiinii almak kaydiyla
kurumlar; hizmet o&zelliklerine gore, memurlarin mesleki yetenekleriyle ilgili
sorulara iki soru daha ekleyebilmektedirler (md. 16).

? Bu yonetmelik, 18.10.1986 tarih ve 19255 sayili Resmi Gazete’de yayimlanmustir.
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DMSY memurlarin kisilik degerlendirilmesinin ise yonetmelikte belirtilen
hususlara dayali olarak yapilmasini ongérmektedir. Yonetmeligin 17. maddesine
gore “sicil amirleri sicil raporunu doldurduklari her memuru; dis gortiniisii (Kilik,
kiyafet); zeka derecesi ve kavrayis kabiliyeti; azim ve sebatkarlik, diiriistliik, sir
saklamada gilivenirlilik ve beseri miinasebetlerdeki basarisi; alkol, kumar, vb.
aliskanliklar1 memuriyetle bagdasmayacak 6l¢iide siirdiirme gibi halleri; glivenilir
olmama, sahsi menfaatlerini asir1 6lgiide diisiinme, yalan sdyleme, dedikodu
yapma, kiskanglik, kin tutma gibi kétii huy ve davraniglari bakimindan genel bir
degerlendirmeye tabi tutarlar”.

Yonetmelik kisilik degerlendirmesi ile mesleki degerlendirme arasinda
iliski kurmustur. Bu kapsamda yine 17. maddede yer alan diizenlemeye gore; “sicil
amirlerinin, memurlarin genel durum ve davraniglar1 hakkindaki diisiinceleri, not
takdirlerinde dikkate alinir”.

657 sayilh DMK ve DMSY memurlarin degerlendirilmesine iliskin belli
basli noktalar1 yukarida ifade edilen bir sistem Ongormesine karsin, kamu
gorevlileri® ile ilgili mevzuata bakildiginda is¢i ve sozlesmeli personel igin
Ongoriilen bir degerlendirme sistemine rastlanmamaktadir. Ancak etkin yonetim ve
giinlimiizde gegerli olan insan kaynaklar1 yonetimi agilarindan bakildiginda
yonetimin icra ve personelin istihdam edildigi her orgiitte personelin bireysel
performansinin Sl¢iimii kaginilmaz bir gerekliliktir. Bu nedenle yasal zorunluluk
olmasa da belediyelerin daha iyi yonetim amaciyla is¢i ve so6zlesmeli personel i¢in
bir takim degerlendirme yontemleri olusturmalari rasyonel bir zorunluluktur®.

3 Anayasa’da kamu gérevlisi kavrami ge¢mekle birlikte, mevzuatta kamu gérevlisine iliskin
bir tanim bulunmamaktadir ( Kayar, 2010: 29). Ancak Giiler’e gore (2005: 63) “kamu
gorevlisi terimi genellikle dogrudan bir kamu kurumunda ‘personel’ olarak calisanlarla,
kamu otoritesini kullanarak isgoren kisileri kapsayan genis bir icerikte kullanilmaktadir”.
Bu terimle segimle ve atamayla goreve getirilenlerin tiimii kastedilebilmektedir. Bir kamu
kurumunda herhangi bir bi¢imde istihdam edilen memur, is¢i, sdzlesmeli tiim ¢alisanlarla;
belediye baskani, yerel meclis iiyeleri gibi bulunduklari géreve se¢im yoluyla gelenler
kamu gorevlisi olarak adlandirilabilir.

* Bu makalenin yayim siirecinde ¢ikarilan 6111 sayili Kanunla 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’ndaki sicile iligskin diizenlemeler yiiriirlikten kaldirilmistir. Bu nedenle 2011
yilindan baslamak tizere Devlet memurlari igin sicil raporu doldurulmayacaktir. Boylece
memurlar igin verimsiz de ¢aligsa dngoriilen bir degerlendirme sistemi ortadan kaldirilmig
olmaktadir. Sicil sisteminin yerine insan kaynaklar1 ydnetimi anlayisina uygun bir
performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi gerekirken bu da yapilmamistir. 6111
sayili Yasadan sonra memurlarin performans degerlendirmesi alaninda énemli bir bosluk
ortaya ¢ikmistir. 657 sayili Kanun disindaki kanunlarda yer alan sicil ve degerlendirmeye
iligkin hiikimlerde bir degisiklik yapilmadigindan bu hiikiimlerin uygulanmasma devam
edilecektir.
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3. izmiR iLi ILCE BELEDIYELERININ PERFORMANS
DEGERLENDIRME FAALIYETLERININ INCELENMESINE  ILISKIN
ALAN ARASTIRMASI

Alan Arastirmasimin Amaci

Belediyeler vatandaslarm giinliikk yasamlart agisindan onemli hizmetler
iireten kuruluslardir. Bu yerel yonetim birimlerinin sahip oldugu insan kaynagi,
onlarin basarili ve etkin hizmet iiretmeleri agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu
nedenle sahip olunan insan kaynaklari yonetimi anlayismi gelistirmek, iyi bir
performans degerlendirme sistemi olusturmak énem arz etmektedir.

Literatiirde belediyelerde performans yonetimi lizerine ¢alismalar sinirhidir
ve bunlar daha ¢ok teorik incelemeler niteligindedir. 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu “memur” statiisiinde olan personel i¢in bir degerlendirme yontemi
olusturmasina karsim, sdzlesmeli personel ile 4857 Sayili Is Kanunu’na tabi olarak
calisan personelin performans degerlendirilmesi igin standart bir yap1
ongoriilmemistir. Insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin bir uzantisi olarak,
memurlar digindaki diger personelin degerlendirilmesine iliskin birtakim
uygulamalarin yapildigi diisiiniilmektedir. Bu sebeple, belediyelerin performans
degerlendirme etkinliklerinin yap1 ve nitelik olarak irdelenmesi ve bu kapsamda
bilimsel bilginin {iretilmesi 6nemli olmaktadir.

Bu c¢alismada Izmir ilindeki ilge belediyeleri ana kiitle kabul edilerek,
belediyelerin c¢alisanlarma yonelik bireysel performansin degerlendirilmesine
iliskin gercek durumun saptanmasi amacglanmigtir. Bu kapsamda su sorularmn
cevaplari aranmigtir:

1. Arasgtirmanin ana kiitlesini olusturan belediyeler is¢i personele yonelik
herhangi bir performans degerlendirme faaliyeti yiiriitmekte midir?

2. Boyle bir performans degerlendirme yonetimi uygulaniyor ise nasil
yapilmaktadir?

3. Memur personel i¢in 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 6ngordiigii
degerlendirme sistemi yeterli bulunuyor mudur?

4.  Memur personel i¢in gelistirilen ilave degerlendirme yontemleri var mdir?

5. Sozlesmeli personel igin herhangi bir performans degerlendirme sistemi
var mudir?

Yiiriitillen alan aragtirmasinda bu sorularim cevaplarmin alinmasin
saglayict sorular yaninda, belediyelere eleman alma vb. personel yonetimi
konularma iligkin sorular da anket kdgidinda yer almistir. Boylece belediyelerin
personel yonetimi anlayisina iliskin birtakim temel verilerin elde edilmesi
amaglanmustir.
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Alan Arastirmasimin Yontemi Ve Kapsam

Alan aragtirmasinda veri toplama yontemi olarak anket teknigi
kullanilmistir,  Literatiirde daha Once yapilan benzeri bir ¢aligmaya
rastlanmadigindan anket sorular1 caligmanin amaci esas alinarak yazarlarca
gelistirilmistir. Anket kagidinda “olgusal soru” kapsaminda degerlendirilebilecek
sorular yaninda, “tutum ve kani sorular1” ile “bilgi sorular1” sistematik bir bigimde
yer almustir’. Anket kagidinda toplam 35 soru yer almus, her soru i¢in uygun cevap
secenekleri olusturulmustur. Ancak, katilimcilarin konu ile ilgili serbestce goriis
ifade edebilmeleri i¢in 35. soru agik uglu birakilmistir. Bu calismada anket
kagidnin icerdigi 11 soru ele alnarak degerlendirilmistir®.

Literatiirde belediye personeli igin yapilan benzeri bir alan arastirmasina
rastlanmadigindan dolay1 soru hazirlanmasi tamamen yazarlarca gergeklestirilmis,
veri ve sonuglarm yorumlanmasi asamasinda karsilastirmali  bir analiz
yapilamamustir.

Anketin ana kiitlesi Izmir ilinin 30 ilge belediyesidir. Bu 30 ilge
belediyesinin 21 tanesi Biiyiiksehir Belediyesi icinde yer alan ilge belediyeleridir’.
Geri kalan 9 ilge belediyesi Biiyiiksehir Belediye sistemi disinda yer alan ilge
belediyeleridir®.

Anket formunda yer alan sorular ile belediyelere; personel politikalarmin
olup olmadigi, sozlesmeli personel cgalistirip calistirmadiklari, hizmet i¢i egitim
verip vermedikleri, is¢i ve sdzlesmeli personel igin gelistirilen bir performans
degerlendirme yontemlerinin olup olmadigi gibi sorular yoneltilmistir. Ayrica
ankette; sicil yonetmeligi, kamu kuruluglarina memur ve is¢i olarak ilk defa
atanacaklara dair yOnetmelikler gibi yasal uygulamalar ile ilgili yetkililerin
goriislerini almaya yonelik sorular da yer almigtir.

Anketin uygulanmasi; Izmir ili ilge belediyelerinin personel islerinden
sorumlu yetkililerinin tek tek ziyaret edilmesi suretiyle, yiiz yiize goriisme yoluyla
gergeklestirilmistir. O an cevap vermek istemeyen bazi katilimcilar doldurduklari

> Bu soru tiirlerine iliskin ag¢iklamalar igin bkz. Muzaffer Sencer, Toplumbilimlerinde
Yéntem, Beta, Istanbul-1989.

% Anket calismasi yiiksek lisans tezi kapsaminda yapildigindan burada belirtilmeyen diger
veriler i¢in bkz: Lale Sanem Sekercioglu, Belediyelerde Bireysel Performans
Degerlendirme:  Izmir Ili Ilce Belediyeleri Ornegi, Mugla Universitesi SBE Kamu
Yonetimi ABD, Mugla-2010.

7 izmir Biiyiiksehir Belediyesi ilge belediyeleri sunlardir: Foga, Aliaga, Menemen, Cigli,
Karsiyaka, Bayrakli, Bornova, Konak, Karabaglar, Balgova, Narlidere, Giizelbahge,
Gaziemir, Seferihisar, Menderes, Torbali, Bayindir, Sel¢uk, Kemalpasa, Buca ve Urla
Belediyeleri

¥ Bu ilce belediyeleri de sunlardir: Bergama, Odemis, Cesme, Dikili, Beydag, Karaburun,
Kiraz, Kinik ve Tire Belediyeleri
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anket formlarim daha sonra faks vb. yontemleri kullanarak iletme yontemini tercih
etmiglerdir. Her belediyede insan kaynaklar1 ve egitim miidiirliigii olmadigi i¢in
personel ile hangi birim yetkilisi ilgileniyor ise onunla ve her belediyede tek bir
yetkili ile gorlisiilmiistiir. Arastirma sirasinda ana kiitlenin hepsine ulasilmasi
hedeflenmis ve ana kiitlenin %100’iine anket uygulanabilmistir.

Bu c¢alismada 6z olarak Izmir ili ilce belediyelerinin mevcut personel
degerlendirme faaliyetleri ve bu belediyelerin performans degerlendirme sistem ve
faaliyetleri saptanmaya c¢alisilmistir. Anketin degerlendirilmesi SPSS programi
araciligiyla yapilmis olup degerlendirme sirasinda ihtiyag duyulan testlerden
faydalanilmstir.

Alan Arastirmasi Sonuclarimin Degerlendirilmesi

Yukarida belirtildigi gibi aragtirma i¢in gelistirilen anket formunda toplam
35 soru yer almistir. Bu ¢alisma kapsamina alinan sorular, bu sorularin cevaplari ve
bunlara iliskin yorum ve degerlendirmeler; caligmanin bu béliimiinde yer
almaktadir.

Arastirma kapsaminda 6nemli goriilen bir konu olarak belediyelere “Eger
Belediyenizin personel politikasi varsa, bu politika hangi ilkelere dayanmaktadir?”
sorusu yoneltilmis, bu soru i¢in alinan cevaplarm dagilimi asagidaki tabloda
verilmistir.

Tablo 1: Belediyelerin Personel Politikasinda Dikkat Edilen ilkeler’

Personel Politikasinda Dikkat Edilen ilkeler Say1 Y(l:/i(;e
Liyakat (yeterlik) ilkesine titizlikle uyma 14 70
Torpil ve benzeri kayirma islemlerini reddetme 9 45
Sadece belediye sinirlar1 iginde yasayan kisileri ¢aligtirma 3 15
Performansa dayali 6diillendirme yapma 6 30
Performansa dayal1 yiikseltme yapma 3 15
Ilkelerin tiimii 3 15
Diger 1 5

? Bu soruda katilimetlara birden ¢ok sik isaretleme imkam taninmistir. Bundan dolayr hesaplamalar
her bir sik icin yapilan isaretlemeye dayali olarak yapilmistir. Yiizdeler soruya cevap veren 20
belediye esas alinarak belirlenmistir.
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Goruldigi gibi, anketin uygulandigr belediyeler icinde bir personel
politikasina sahip oldugunu diisiinen belediyelerin % 70’1 “liyakat ilkesine titizlikle
uyma” ilkesini benimsediklerini ifade etmislerdir. % 45’lik kesim, “torpil ve
benzeri kayirma islemlerini reddetme” ilkesini hayata gegirdiklerini belirtmislerdir.
% 15°1ik kesim ise “sadece belediye sinirlar1 i¢inde yasayan Kkisileri ¢aligtirma”
ilkesinin yer aldig1 segenegi isarctlemislerdir. “Performansa dayali ¢diillendirme
yapma” ilkesini uygulayan belediyelerin orant % 30 iken “performansa dayali
yiikseltme yapma” ilkesini uygulayan belediyelerin orani1 % 15°tir. Diger yandan,
% 15 oraninda bir kesim ise siklarda bulunan biitiin ilkeleri yani; “liyakat ilkesine
titizlikle uyma”, “torpil ve benzeri kaymrma iglemlerini reddetme”, “sadece
belediye sinirlar1 i¢inde yasayan Kkisileri calistirma”, “performansa dayali
odiillendirme yapma” ve “performansa dayali1 yilikseltme yapma” ilkelerinin hepsini
uyguladiklarmi sdylemislerdir. Ayrica, diger secenegini isaretleyen katilimcilar da
olmustur. % 5’lik bir orana sahip bu katilimcilar; yeni diizenlemeler ile birlikte
artik ise alim siirecinde inisiyatif kullanamadiklarini, sadece personel galismaya
basladiktan sonra bazi ilkeler dogrultusunda islem yaptiklarimi belirtmislerdir.

Burada dikkat ¢ekici olan bir husus sudur: neredeyse belediyelerin yaklagik
iicte biri performansa dayali o&diillendirme yaptigini sOylemistir. Ancak,
arastrmanin ortaya cikardigi genel bir sonug olarak belediyelerin performans
degerlendirme islemlerinin olduk¢a eksik kaldigi bilinmektedir. Dolayisiyla,
celigkili bir durumdan s6z etmek miimkiindiir. Diger yandan belediyelerin 6nemli
oranda liyakat ilkesine sahip ¢ikmalar1 daha iyi yonetim agisindan iyi bir duruma
isaret eder, ancak uygulamaya bakildiginda liyakat ilkesinin yasama gegirilmesi
icin gerekli mekanizmalarin gelistirilmedigi goriilmektedir.

Ankette yer alan diger bir soruda; halen var olan sicil sisteminin personelin
degerlendirilmesi i¢in yeterli bulunup bulunmadigi sorulmus, alinan cevaplar
asagida belirtilmistir.

Tablo 2: Sicil Sistemi ile Ilgili Gériisler

Goriisler Sayr | Yiizde (%)
Yeterli buluyorum. 9 30,0
Var olan sicil sistemi personeli degerlendirmek i¢in yetersiz kalmaktadir. 7 23,3
Var olan sicil formu personeli degerlendirmek igin yetersiz kalmaktadir. 1 33
Var olan sicil sistemi tamamen yenilenmelidir. 10 33,3
Diger 3 10,0
Toplam 30 100,0
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Tablo 2’ye bakildigi zaman, katilimcilarin % 30’unun var olan sicil
sisteminin yeterli oldugunun kanaatinde olduklar1 goriilmektedir. Buna karsilik,
katilimeilarm % 23,3’liik bir kesimi var olan sicil sisteminin personeli
degerlendirmek igin yetersiz kaldigi goriisiindedir. Diger taraftan, % 33,3’liik
kesim var olan sicil sisteminin tamamen yenilenmesini savunmaktadir. Boylece
yaklasik {igte iki oraninda bir payla var olan sicil siteminin uygulayicilar tarafindan
begenilmedigi anlasilmaktadir. Son olarak, katilimcilarm % 10°u  “diger”
secenegini isaretlemislerdir. Bu secenegi isaretleyenler, farkli goriigler ileri
stirmiislerdir. Bazilar1 sicil sisteminin; memurlarin yani sira sdzlesmeli personel ve
iscilere de wuygulanmasi gerektigini belirtirken, baska katilimcilar sicil
degerlendirmelerinin uygulamada objektif kriterlere gore yapilmamakta oldugunu
vurgulamigtir.  Ayrica; sicil degerlendirmeleri sirasinda  Devlet Personel
Bagkanligi’ndan yetkililerin gelip, degerlendirmelere yardimci olmalar1 gerektigini
savunanlar da vardir. Bu tarzda goriislerin ifade edilmesi, degerlendirme iglemi igin
uzmanlik bilgisine ihtiya¢ duyuldugu bi¢iminde yorumlanabilir.

Gerek anket sonuglarindan gerekse yapilan yiiz yilize goriismelerden gogu
belediyenin mevcut sicil sisteminden hosnut olmadigi ya da bazi eksiklikleri
oldugunu diislindiigii anlasilmaktadir. Bu da belediyelerde memur personelin etkin
bir bigimde degerlendirilmedigini ifade etmektedir. Sistemin tasidigi bu yetersizlik
yaninda, sistemin var olan yapisiyla dahi objektif isletilemedigi bigiminde ifade
edilen gorisler yasanilan sorunu ¢ok yonlii olarak ortaya koymaktadir.

Degerlendirme ile ilgili olarak personel birimlerinin yoneticilerine,
“memur personelin sadece amirleri tarafindan degerlendirilmesini yerinde ve
yeterli buluyor musunuz?” sorusu yoneltilmis, alman cevaplar Tablo 3’te
belirtilmistir. Bu sorunun yoneltilmesindeki temel neden, “360 Derece
Degerlendirme Yontemi” gibi baz1 yontemlerin birden ¢ok degerlendiriciyi sisteme
dahil etmesidir.

Tablo 3: Memur Personelin  Sadece  Amirleri  Tarafindan
Degerlendirilmesinin Yerinde ve Yeterli Olup Olmadigina Iligkin Goriisler

- Yiizde
Goriisler Say1 (%)

Yerinde ve yeterlidir. 17 56,7
Personelin is arkadaslar1 da degerlendirmeye katilmalidur. 5 16,7
Kisinin sundugu hizmetten faydalananlar da degerlendirmeye ) 6.7
katilmalidir. >
Kisinin, hem amirleri, hem is arkadaslari hem de hizmet sundugu

2 . . AR . . s 6 20,0
kisilerce degerlendirilmesi en iyi degerlendirme yontemidir.
Toplam 30 100,0
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Tablo 3’e bakildigi zaman; katilimcilarin % 56,7 sinin memur personelin
sadece amirleri tarafindan degerlendirilmesini yerinde ve yeterli buldugu
goriilmektedir. % 16,7°lik bir kesimin, memurlarm degerlendirilmelerine is
arkadaglarmin da katilmalar1 gerektigini belirten segenegi isaretledikleri
goriilmistir. Katilimeilarin % 6,7’si ise memurun degerlendirilmesine, hizmet
sundugu vatandaslarin da katilmasi1 goriisiindedir. Katilimcilarin % 20’lik kesimi
de memurun; hem amirleri, hem is arkadaslari, hem de hizmet sundugu kisilerce
degerlendirilmesinin en iyi degerlendirme yontemi oldugunu dile getirmistir.
Goriildiigi gibi, katilimcilar % 40’dan fazlasi, amirlerin tek degerlendirici oldugu
sisteme karsidir.

Belediye memurlarinin degerlendirilmesi siirecine 6zellikle hizmet sunulan
kesimin dahil edilmesi, daha kaliteli hizmet sunumu ve hizmeti kullanan kisinin
memnuniyeti sonucunu  doguracaktir. Anket  kagitlarni  belediye
yoneticileri/personel birimi yoneticileri doldurdugundan dogal olarak yoneticinin
degerlendirmede tek belirleyici oldugu anlayis on plana ¢ikmaktadir. Ancak bu
olguya karsin, %40’mn istiinde bir oranda, bagka degerlendiricilerin de sisteme
dahil edilmesi gerektiginin kabul edilmesi anlamli bir durumdur. Bakan ve
Kelleroglu (2003) tarafindan banka personelinin katilimiyla yapilan bir arastirma
da ise 360 derece degerlendirme yontemi On plana c¢ikmistir. Bu ¢agdas
degerlendirme tekniginin felsefesi cok yonlii degerlendirmeye dayanir. Personelin;
hem amirleri, astlari, esitleri, hizmet sundugu kesim hem de kendisi tarafindan
degerlendirilmesi esastir. Goriildiigii gibi, degerlendirme islemine yo6nelik
perspektif statiiye gore degisebilmektedir.

Diger bir soruda katilimcilara “Devlet Memurlar1 Sicil Y6netmeligi’nin 17.
Maddesinde belirtilen ve sahsiyet degerlendirilmesini amaglayan, “genel durum ve
davramglara” iliskin goriisiiniiz nedir?” sorusu yoneltilmis, alinan cevaplar asagida
belirtilmistir.

Tablo 4: Sicil Raporundaki Sahsiyet Degerlendirmesi Boliimiine Iligkin
Goriisler

- Yiizde

Goriisler Say1 (%)
Bu kisimda belirtilen durum ve davramslar sahsiyet degerlendirmesi 15 50
icin yeterlidir.
Bu kisimda belirtilen durum ve davramslar sahsiyet degerlendirmesi
. : 9 30
icin yetersiz kalmaktadir.
Memurlar i¢in 6nemli olan ig performanslaridir. Dolayisiyla sahsiyet
ded . . L 6 20

egerlendirmesi gereksizdir.

Toplam 30 100

Tablo 4’te gorildigi gibi, katilimecilarm yarist yani % 50°si sicil
yonetmeliginin 17. maddesinde belirtilen durum ve davramslarin sahsiyet
degerlendirmesi i¢in yeterli oldugu goriisiindedir. Katilimcilarin % 30°’u; bir 6nceki
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goriligin aksine belirtilen durum ve davramiglarin sahsiyet degerlendirmesi igin
yetersiz kaldigini, gelistirilmesi gerektigini ifade etmistir. % 20’lik bir kesim ise
onemli olanm is performansi oldugunu ve bu sebeple sahsiyet degerlendirmesinin
gereksiz oldugunu savunmuslardir.

Boylece halen gecerli olan sicil sistemindeki sahsiyet degerlendirmesi
kismina yonelik onemli bir karsi ¢ikisin var oldugu goriilmektedir. Bdyle bir
yaklasimin ¢agdas performans degerlendirme anlayisiyla oOrtiistiigii sOylenebilir
ciinkii yoneticiyi ilgilendiren husus, personelin nasil bir kisilige sahip oldugundan
ziyade onun isteki basarisi veya basarisizligidir.

Bu soruyu takiben, katilimcilara “sicil raporunun memurlarin mesleki
acindan degerlendirilmesini amaglayan sorularina iligkin goriisleri” sorulmus,
alinan cevaplar asagida belirtilmistir.

Tablo 5: Belediye Adina Anketi Dolduran Kisilerin, Sicil Raporundaki
Mesleki Ehliyet Degerlendirmesi Boliimiine iliskin Goriisleri'

Goriisler Say1 Yiizde (%)
Bu baslik altinda belirtilen sorular mesleki ehliyeti degerlendirmek 17 57
icin yeterlidir.
Bu baslik altinda belirtilen sorular mesleki ehliyeti degerlendirmek 5 6
icin yetersiz kalmaktadir.
Bu sorular giinlimiiziin yonetim anlayisi ¢ercevesinde yenilenmelidir. 12 40
Fikrim yok 1 3

Katiimeilarm %  57’sinin  sicil raporlarindaki  mesleki  ehliyeti
degerlendirmek i¢in sorulan sorular yeterli buldugu goriilmektedir. % 6’s1 bu
baslik altinda belirtilen sorularin mesleki ehliyeti degerlendirmek icin yetersiz
kaldigin1 diigiinmektedir. % 40’lik orana sahip katilimcilarin goriisii ise bu
sorularin giiniimiiz yonetim anlayisi ¢er¢evesinde yenilenmesine yoneliktir. Son
olarak katilimcilarm % 3’liikk kesimi fikir beyan etmemeyi tercih etmistir. Bu
noktada, sorularin giinlimiiziin yonetim anlayisini yansitacak sekilde yenilenmesine
iliskin 6nemli bir talebin var oldugu ifade edilebilir.

Giiniimiizde baz1 kamu &rgiitleri, var olan sicil degerlendirme sistemine ek
olarak memur personel i¢in bir degerlendirme ¢aligmasi yiiriitmektedir. Caligmanin
kapsami icinde yer alan belediyelerde de boyle bir faaliyetin yiiriitiliip
yiiriitiilmedigini tespit etmek amaciyla katilimeilara “var olan sicil sistemi yaninda,

""Bu soruda birden ¢ok sik isaretlendigi i¢in hesaplamalar her bir sik igin yapilan
isaretlemeye dayali olarak yapilmistir.
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memur personelin degerlendirilmesi i¢in, ilave bir performans degerlendirme
islemi ylriitiyor musunuz?” sorusu yoneltilmis, alinan cevaplar su sekilde
olmustur:

‘ Tablo 6: Belediyelerin Memurlar i¢in Ilave Bir Performans Degerlendirme
Islemi Yiiriitiip Yiiriitmediklerine Iliskin Yanitlar

Yamtlar Say1 Yiizde (%)
[lave bir performans degerlendirme islemi var 3 10,0
flave bir performans degerlendirme islemi yok 27 90,0
Toplam 30 100,0

Tablo 6°da goriilecegi iizere, Izmir ili ilge belediyelerinin sadece % 10’u
sicil degerlendirmesi haricinde performans degerlendirmesi yapmaktadir.
Belediyelerin geri kalani yani % 90’1 herhangi bir performans degerlendirme islemi
yiirlitmemektedir. Ayrica; performans degerlendirmesi yaptigini beyan eden
belediyelerin bazilarmm bu soruyu farkli degerlendirdiklerini sdylemek gerekir.
Yapilan yiiz yiize goriismeler sayesinde yetkililerin performans degerlendirme
isleminden ne anladiklar1 sorulmustur. Cevap olarak ise sicil puanlarma bakilarak
bir siralama yaptiklarini ve en yiiksek sicil puanlarmi alan ilk % 10’luk dilimin
sahiplerine, 5393 sayili kanunun 49. maddesinde yer aldigi gibi ikramiye
verdiklerini  sOylemiglerdir. Elbette bu anket diizenlenirken performans
degerlendirme igslemi olarak sicil siralamasi cevabi amaglanmamistir. Ancak, bazi
belediyeler bu soruyu bu sekilde cevaplamiglardir.

Memurlara yonelik sicil uygulamasi haricinde performans degerlendirmesi
yaptiklarinmi s6yleyen belediyelerden ikisi, Karsiyaka ve Konak Belediyeleridir. Ad1
gecen Dbelediyeler, basit bir performans cetvelini doldurmak suretiyle
degerlendirme yapmaktadirlar. Bu belediyeler bahsedilen cetvelleri, sicil
formlarma temel olusturmak ve ikramiye alacak memur personeli belirlemek i¢in
kaynak olarak kullanmaktadirlar. Performans degerlendirme islemi gerceklestiren
diger belediye ise Cesme belediyesidir; ancak yapilan islem sicil notlarina
bakilarak yapilan bir siralamadan ibarettir. Bu siralamaya gore ikramiye alacak
personel belirlenmektedir.

Bu ¢aligma kapsaminda onemsenen konulardan birisi de; isci statiisiinde
caliganlara yonelik performans degerlendirme isleminin yapilip yapilmadiginin
tespit edilmesi, eger yapiliyorsa bunun nitelik ve yapisinin ortaya konulmasi
olmustur. Bunun i¢in katilimeilara “ig¢i personel i¢in kullandiklar1 bir performans
degerlendirme sistemi olup olmadigi” sorusu yoneltilmis, alinan cevaplar Tablo
7’de ortaya konmustur.
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Tablo 7: Belediyelerin Is¢i Statiisiinde Cahsanlar Icin Kullandig1 Bir
Performans Degerlendirme Sisteminin Olup Olmadigina Iliskin Soruya Verilen
Yanitlar

Yiizde
Yamtlar Sayr (%)
Isci statiisiinde cahsanlar i¢in kullanilan bir performans
8 . ! . 4 13,3
degerlendirme sistemi var
Isci statiisiinde cahsanlar i¢in kullanilan bir performans
8 . ! . 26 86,7
degerlendirme sistemi yok
Toplam 30 100,0

Tablo 7°de goriildiigii gibi, Izmir ili ilce belediyelerinin sadece % 13,3’
is¢i statiisiinde ¢alisanlara yonelik bir performans degerlendirme sistemine sahip
olduklarini belirtmistir. Geriye kalan % 86,7°lik biiyiik bir kesim is¢ilere yonelik
herhangi bir performans degerlendirme faaliyeti i¢cinde degildir.

Mevzuat agisindan bir zorunluluk olmamakla birlikte, daha iyi yonetmek
icin ve insan kaynaklari yOnetimi anlayisinin bir pargasi olarak c¢alisanlarin
performansinin dl¢lilmesi gerekmektedir. Diger taraftan etkin bir 6diillendirme
sistemi i¢in de bu gereklidir. Ancak, anketin uygulandig: belediyelerde kimi kisa
stireli kimi ise uzun yillar boyu hizmet veren is¢ilerin higbir sekilde performanslar
Olciilmemekte, degerlendirilmemektedir. Bu durum Tiirkiye’deki diger
belediyelerin uygulamalar1 icin de bir fikir verebilir. Izmir ili Tiirkiye’nin en
gelismis bolgesinde yer almaktadir. Burada yapilmayan bir uygulamanin diger
belediyelerde uygulanmasi ihtimali oldukg¢a zayiftir.

Bilindigi gibi, 5393 sayili Belediye Kanunu ile birlikte, belediyelerde
sozlesmeli personelin istihdami yayginlasmaya baslamistir. Kamu personel rejimi
acgisindan sozlesmelilik sistemi bazi tartigmalara da neden olmaktadir. Bu nedenle
caligma kapsaminda bir genel fikir elde etmek amaciyla uygulayicilara
belediyelerde sézlesmeli personelin istihdaminin uygun olup olmadigina iligkin bir
soru sorulmustur. Bu soru kapsaminda alinan cevaplar Tablo 8’de yer almaktadir.

Tablo 8: Sézlesmeli Personel Istihdan Ile ilgili Gériisler

Goriisler Say1 Yiizde (%)
Uygundur 25 83,3
Uygun Degildir 3 10,0
Diger 2 6,7
Toplam 30 100,0
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Buna gore; katilmcilarin % 83,3711 5393 sayili kanunun 49. maddesine
gore belediyelerde sozlesmeli personel istihdam edilmesini uygun ve yerinde
bulmaktadir.'' Bu goriisiin aksini savunanlarm yani belediyelerde sézlesmeli
personel istihdam edilmesini uygun ve yerinde bulmayanlarin orani ise % 10’a
tekabilil etmektedir. Ayrica, “diger” segenegini isaretleyen katilimcilar da
mevcuttur ve bu katilimeilarin orant ise % 6,7°1 bulmaktadir. “Diger” segenegini
isaretleyen katilimcilar aslinda bu uygulamanin yerinde oldugunu diisiindiiklerini
yiiz yiize goriismede belirtmislerdir. Ayrica, yeni diizenlemelerle'” beraber daha
once de iizerinde duruldugu gibi belediyelerin personel alimlarinda hig
inisiyatiflerinin kalmadigini, sdzlesmeli personel istihdammin bu anlamdaki tek
acik kapi oldugunu vurgulamiglardir. Katilimcilarin boyle diisiinmelerine ragmen
diger secenegini isaretlemelerinin sebebi ise bu uygulamanin suiistimal ediliyor
oldugunu diisiinmeleridir".

Bu caligmada anket sorularma cevap verenlerin yonetici konumunda
olduklar1 unutulmamalidir. Eger cevaplar yonetim mevkiinde olmayan
personel tarafindan verilseydi, biiyiikk bir ihtimalle farkli bir sonu¢ elde
edilirdi. Nitekim yiiriitiilen bagka bir alan ¢alismasinda sdzlesmeli personel
istihdamma daha c¢ok yOneticilerin taraftar oldugu, yonetimin alt kademeleri
ile unvansiz personelin biiylik oranda s6zlesmeli personel istihdamina kars1
olduklar1 bulgusuna varilmistir.

Uygulamacilarin s6zlesmeli personel istihdami hakkindaki yaklagimlarini
tespit ettikten sonra, katilimcilara belediyelerinde s6zlesmeli personel istihdam

edilip edilmedigine iligskin bir soru yoneltilmistir. Alinan cevaplar Tablo 9’da yer
almaktadir.

Tablo9: Sozlesmeli Personel Istihdamu ile Ilgili Soruya Verilen Yanitlar

Yamtlar Say1 Yiizde (%)
Evet 28 93,3
Hayir 2 6,7
Toplam 30 100,0

" Daha ayrimntili bilgi igin bkz. Selguk Tokmak, Mugla Ilinde Kamu Yénetimi Reformlarinin
Algilanmisina Iligkin Bir Alan Arastirmasi, Mugla Universitesi SBE Kamu Yonetimi ABD,
yayimlanmamuis yiiksek lisans tezi, Mugla-2009.

'2 “Mahalli idarelere ilk Defa Atanacaklara Dair Smav Yonetmeligi”nin yiiriitmesinin
durdurulmasi ve “Kamu Kurum ve Kuruluslarina is¢i Almmasmda Uygulanacak Usul ve
Esaslar Hakkinda Yo6netmelik”in yiiriirlige girmesi kastedilmistir.

"> Bazi personel birimi yoneticileri, sozlesmeli personel olarak tanidiklarin alindigini,
dolayistyla bu tarzda ise alman kisilerin uygun nitelige sahip olmadigmi belirtmislerdir.
Personel birimi yoneticileri bu durumdan sikayetci olduklarina gore herhalde belirtilen
eylemin gerceklestiricisi belediye baskanlar1 olmaktadir.
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Tablo 9’dan da rahatlikla degerlendirilebilecegi gibi, Kasim-2009 itibariyle
Izmir ili ilge belediyelerinin % 93,3’ii belediyelerinde sézlesmeli personel istihdam
etmektedir. Dolayisiyla sozlesmeli personel istihdam etme olgusunun oldukga
yayginlastigr gorilmektedir. Bu durum biitiin Tirkiye i¢in gegerli hale gelmistir.
Nitekim Mahalli idareler Genel Miidiirliigiiniin verilerine gore; belediyelerde
istihdam edilen toplam s6zlesmeli personel sayis1 2008 yilinda 9.805 kisi iken, bu
say1 2009 yilinda 13.520 kisiye ¢ikmustir (2009 Yili Mabhalli Idareler Genel
Midiirliigii Faaliyet Raporu, 2010: 34).

Yukaridaki sorunun devaminda sozlesmeli personel istihdam ettigini
sOyleyen belediyelere sdzlesmeli personel igin performans degerlendirme islemi
yapip yapmadiklari, yapiyorlarsa nasil yaptiklari sorusu sorulmustur. Alinan
cevaplar Tablo 10’da yer almaktadir.

Tablo 10: Sozlesmeli Personele Yonelik Performans Degerlendirmesi
Yapilip Yapilmadigina iliskin Soruya Verilen Yanitlar

Yanitlar Say1 Yiizde (%)

Devlet Memurlari Sicil Yonetmeligi hiikiimleri dogrultusunda

- . . . 5 17,9
degerlendirme islemleri yapilmaktadir.
Sozlesmeli personelin performans degerlendirmesi

23 82,1

yapilmamaktadir.
Toplam 28 100,0

Tablo 10 incelendiginde; s6zlesmeli personel istihdam edilen belediyelerin
% 82,1’inin sdzlesmeli personel i¢in bir performans degerlendirme islemi
yapmadigi goriilmektedir. Aslinda bu durum ciddi bir soruna isaret etmektedir
¢linkii objektif bir performans degerlendirme islemi olmadan kisilerin sézlesmeden
kaynaklanan yiikiimliiliiklerini nasil yerine getirdiginin tespiti miimkiin degildir.
Bu durum sézlesmeli personeli siibjektif degerlendirmelere ve islemlere agik hale
getirmektedir. Bu olgunun bir sonucu olarak; iste kalipp kalmamaya iligkin
degerlendirilmesinin objektif ve bilimsel Olciitlere gore degil, siibjektif (kiginin
tanidik olup olmamasi, siyasi destegi vb.) faktorlere dayali olarak yapildig
anlasilmaktadir.

Geri kalan % 17,9’luk bir dilim ise sozlesmeli personeline Devlet
Memurlar1 Sicil Yonetmeligi hiikiimleri dogrultusunda degerlendirme islemleri
yapmakta olduklarmi ifade etmislerdir. Belediyelerin ait olduklart norm kadro
cetvelleri hatirlanacak olursa, cetvellerde sdzlesmeli personel kategorisi olmadigi
clinkii sozlesmeli personelin memur kadrosunun karsilik gosterilerek istihdam
edildigi bilinmektedir. Belediye personel yetkilileri/belediye bagkanlar1 da belki bu
sebepten oOtiirii sdzlesmeli personele memur muamelesi yapip ayni degerlendirme
stirecinden gegiriyor olabilirler diye diisiiniilebilir.
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Arastirma  kapsaminda  yer  alan  belediyelerde  ¢aligsanlarin
performanslarmin degerlendirilmesine iliskin hususlarin tespiti yaninda, personel
yonetimiyle iligkili bazi sorular da genel bir bilgi elde etmek amaciyla anket
kagidinda yer almistir. Bu sorulardan bir tanesi de, belediyelere memur personel
alimi1 konusundaki son donem diizenlemelerine uygulayicilarin nasil baktigina
iliskin sorudur. Bu soruya iligkin elde edilen sonuglar Tablo 11°de belirtilmistir.

Tablo 11: Memurlarin Ise Alimlar1 Ile Ilgili Diizenlemeler Hakkindaki
Goriisler

Yiizde

Goriisler Say1 (%)
(4

Memur aliminda OSYM’nin KPSS puanina dayali olarak
belediyelere dogrudan yerlestirmede bulundugu yontemi dogru ve 5 16,7
yerinde buluyorum.

“Mahalli Idarelere Ilk Defa Atanacaklara Dair Siav

Yonetmeligi’nin 6ngérdiigii bicimde, memur aliminda belediyelere 18 60,0
inisiyatif taniyan bir yontemi dogru ve yerinde buluyorum.

Diger 7 23,3

Toplam 30 100,0

Uygulama evrenindeki belediyelerin personel yetkililerine; memur alimlari
s6z konusu oldugunda “Mahalli Idarelere ilk Defa Atanacaklara Dair Smav
Yonetmeligi”nin ongordiigl sekilde KPSS’nin baraj sinavi oldugu ve bunun yani
sira her belediyenin segme sinavi yaparak inisiyatif kullandig1 yontemi mi, sadece
KPSS puaninin esas almarak belediyelere OSYM tarafindan dogrudan
yerlestirmenin yapildigi yontemi mi daha uygun bulduklar1 sorulmustur. Tablo
11°de gorildiigii gibi belediyelerin personel biriminin ydneticilerinin sadece
%16,7’si, memur aliminda KPSS puanina dayali olarak belediyelere dogrudan
yerlestirme yapilmasina taraftardir. Geriye kalanlar icinde % 60 gibi biiyiik bir
orana sahip kesim ise “Mabhalli idarelere ilk Defa Atanacaklara Dair Sinav
Yonetmeliginin Ongordiigii bicimde, memur aliminda belediyelere inisiyatif
taniyan bir yontemi dogru ve yerinde bulduklarmi belirtmislerdir. Ayrica,
%23,3’lik orani olusturan katilimcilar “diger” segenegini yani 3. segenegi
isaretlemis ve bu katilimcilarin bir tanesi hari¢ digerlerinin hepsi memur
alimlarmda KPSS puaninin sart kosulmamasi gerektigini, daha da ileri gidilirse bu
smnava girme zorunlulugunun hepten kaldirilmasi gerektigini savunmuslardir.
“Diger” segenegini isaretleyip farkli goriis bildiren tek bir katilimer vardir ve bu
katilimc1 soruda bahsedilen iki yontemin de aksayan yonlerinin oldugu
dogrultusunda goriis bildirmistir.
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SONUC

Giiniimiizde her tiirlii orgiitte calisanlarin bireysel performansinin 6l¢iimii
etkin bir yonetim icra etmek ve iyi isleyen objektif kurallara dayali bir insan
kaynaklar1 yonetimi i¢in kag¢imilmaz bir durumdur. Bu konuda 6&zel sektor
orgiitlerinin gelistirilen bir¢ok teknigi kullandigi bilinmektedir. Kamu o&rgiitleri
acisindan ise On plana ¢ikan uygulama memur personel i¢in uygulanan “sicil”
sistemidir. Ancak, 4857 sayili Is Kanunu’na tabi olarak calisan personel ile
sozlesmeli olarak istihdam edilen personel i¢cin mevzuat ile dngoriilen standart bir
degerlendirme yontemi bulunmamaktadir. Tlgili mevzuatin bu konuda emredici bir
tutum i¢inde olmamasi, uygulamada bir bosluk ortaya ¢ikarmaktadir. Bu boslugu
kapatmak i¢in kamu orgiitlerinin kendilerince bir tedbir almasi gerekmektedir.

Bu temel yaklasim cercevesinde, Izmir ili ilge belediyelerinin memur, isci
ve sOzlesmeli personele yonelik bireysel performans degerlendirme faaliyetleri
aragtirma konusu yapilmig, yapilan arastirma ile uygulamaya iligkin bilgi
edinilmesi amag¢lanmigtir. Anilan alan arastirmasi sonucunda elde edilen veri ve
bulgular metin i¢inde belirtilmistir. Burada 6zetle vurgulanmasinda yarar goriilen
bulgu ve tespitler sunlardir:

e Anket verileri ve yapilan goriismeler sonucunda elde edilen bilgilere
dayanilarak belediye yoneticilerinin, memur statiisiinde ¢alisanlara yonelik
mevcut sicil sisteminden hosnut olmadig1 ya da var olan sistemin bazi
eksiklikleri oldugunu diisiindiigii sdylenebilir.

e izmir ili ilge belediyelerinin % 86,7’si is¢i statiisiinde galisanlara yonelik
herhangi bir performans degerlendirme faaliyeti i¢cinde degildir.

o Belediyelerde giin gegtikge sozlesmeli personel istihdami yayginlasmakla
birlikte belediyelerin ¢ok biiylik bir kesimi (% 82,1’si) sézlesmeli personel
icin bir performans degerlendirme islemi yapmamaktadir. Bu nokta ciddi
bir sorun teskil eder. Objektif bir degerlendirme islemi yoksa kisi her tiirlii
siibjektif miidahalelere agik hale gelir. Bu da belediyelerin hizmet
kalitesini diisiiriicti bir etki yapar.

e Belediye personeline (is¢ci, memur, sozlesmeli) yonelik yapilacak
performans degerlendirme isleminde “360 Derece Degerlendirme
Yontemi” gibi yontemlerden yaralanilmasi yerinde olacaktir. Bu yolla daha
saglikli bir degerlendirme yapilabilecegi gibi, hizmetten yararlananlarin
memnuniyeti de artacaktir. Geleneksel degerlendirmede calisana sadece
iistii tarafindan geribildirim verilmesine karsilik 360 derece performans
degerlendirme yOntemi, calisanin performansini gozlemleyen daha
genis bir grubun ¢alisana geribildirim vermesine olanak saglamaktadir
(Bayram, 2006: 52).
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Anket sonuglarindan anlasilan bir baska ortak goriis ise yeni diizenlemeler
ile beraber belediyelere memur ve is¢i alimlarinin zorlastigi, belediyelerin
bu konuda inisiyatiflerinin olduk¢a az olmasmin yerinde olmadigi ve isci
alimlart1 icin KPSS sartt aranmasimin gereksiz oldugunun yerel
yoneticilerce diistiniildiigiidiir. Ancak diger taraftan belediyelerin liyakat
ilkesini yasama gecirici mekanizmalari tam olusturamadigi da
goriilmektedir. Bu da belediyelere personel alimi i¢in taninan inisiyatifin
yanlig kullanimi sonucunu dogurabilir.

Genel bir degerlendirme yapilirsa, belediyelerde 4857 sayili Is Kanunu’na

tabi personel ile sdzlesmeli personelin is performansmin Olgiilmesi hususunun
onemsenmedigi goriilmektedir. Bu durumun devami, -sézlesmelilik sisteminin giin
gectikce yayginlastigi diistiniildiigiinde- belediyeler agisindan bir¢ok soruna yol
acacaktir ¢iinkii performans degerlendirme isleminin;

Personelin orgiite sagladigi katkilar1 belirlemek,

Daha etkili ve tiretken olmalari igin eksik ydnlerini tamamlamalar1 igin
ortam olusturmak,

Personelin basarisina paralel olarak {icret ve 6diil almasini saglamak,
Insan giicii planlamas1 yapabilmek igin veri elde etmek,

Yiikseltme kararlarmi1 vermek ve yeni gorevler i¢in nitelikli elemanlar
secmek,

gibi oOrgiite sagladigi birgok fayda vardir (Bayram, 2006; Tortop vd., 2010).
Performans degerlendirme isleminin yapilmamasi, organizasyonun yukarida
belirtilen yararlardan vazgegmesi anlamima gelmektedir. Bu da etkin ve verimli
yonetimi olumsuz etkileyen dnemli bir faktor niteligindedir.
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