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Kamuda Performans Yonetimi
Ve Performans Degerlemesinin Yansimasi:
Mersin Bilyiiksehir Belediyesi (")rnegil

Elvan Okutan?
Biisra Yilmaz

Ozet: Diinyanin en eski ve koklii sektdrii olan kamu sektdriiniin
bir parcasi olan yerel yonetimler hizmet sunumu agisindan diisii-
niildiigiinde insanlara en yakin olan birimlerdir. Bu nedenle yerel
yonetimlerin performansinda yeni yonetim anlayisiyla birlikte,
kaynaklarin etkin ve verimli kullanilarak vatandaslarin mahalli
miisterek ihtiyaglarinin tam olarak karsilanmasi agisindan 6nem
arz etmektedir. Bu dogrultuda kamu kurumlarin 6zelinde yerel
yonetimlerde kullanilan performans degerleme sistemi ve bu sis-
temin islerligi ile ¢alisanlar tarafindan algisi ele alinmas1 gereken
bir konu olarak goriilmektedir. Bu diisiinceden hareketle, yapilan
bu calismada Mersin Biiyliksehir Belediyesinde uygulanan per-
formans degerlendirme yonteminin ¢alisanlar tarafindan nasil al-
gilandigimin; Kurumsal I¢ iletisim Boyutu, Calisan Performans
Degerlendirme Siireci Boyutu, Kurumsal Performansa Katki Bo-
yutu ve Vatandas Memnuniyetine Katki Boyutlar iizerinden &l-
ciilerek demografik 6zelliklere gore farkliliklarmin analizinin in-
celenmesi amaglanmistir. Anket yontemi kullanilan bu ¢alismada
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sorular boyutlar baglaminda siniflandirilarak hazirlanmistir. An-
ketlerin degerlendirmesi ve yapilan analizler sonucunda Kurum-
sal I¢ iletisim Boyutunda yasa gore anlamli derecede farklilik tes-
pit edilmistir. 18-33 ve 34-58 yas araligindaki katilimcilarin ig ile-
tisim algisinda anlaml fark goriilmiistiir. Bu farklilik yas gruplari
arasindaki geleneksel ve yeni yaklasimlar yani teknoloji kullani-
mindaki yatkinlik olarak degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Yonetimi, Kamu-
da Performans Yonetimi, Performans Ol¢iimii

1. Giris

Ekonomide yasanan degisimlerin kaynaklarin etkin ve verimli kulla-
nilmas1 gerektigini one ¢ikarmasiyla birlikte gecmis yillarda yalnizca
0zel sektorde kullanilmakta olan performans 6l¢liimiiniin giiniimiizde
kamu kuruluglar tarafindan da yaygin olarak kullanilmaya baslandig1
gorilmektedir. Kamu yonetiminde performans 6l¢limiiniin yaygin-
lagmasi ile birlikte yerel yonetimler tarafindan da performans 6l¢tiim
sistemi uygulanmaya baslanmistir. Stratejik insan kaynagi olgusunun
yiikselmesi kamuda performans sisteminin oniinii agmistir. Kamu
performans yonetiminde amag; kurumlarin belirledikleri hedeflere
ulasabilmelerini saglamaktir. Kamu sektorii vatandasla yakin temas
halinde oldugundan, kamuda performans yonetiminin temel amacinin
vatandasa en yiiksek fayday1 saglamak oldugu goriilmektedir. Kalite-
li, etkin ve verimli hizmet sunumu agisindan performans yonetimi
kuruma olumlu yonde katki saglamaktadir.

Bu durumdan hareketle bu arastirmada, oncelikli olarak bir litera-
tiir taramas1 yapilmis ve yapilan incelemeler sonucunda Mersin Bii-
yiiksehir Belediyesinde uygulanan performans degerlendirme yonte-
minin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigimin; Kurumsal i¢ iletisim
Boyutu, Calisan Performans Degerlendirme Siireci Boyutu, Kurum-
sal Performansa Katki Boyutu ve Vatandas Memnuniyetine Katk1
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Boyutlar tizerinden 6lgtilerek demografik ozelliklere gore farklilikla-
rinin analizinin incelenmesi amag¢lanmustir.

2. Kavramsal Cerceve

Performans genel olarak, ¢alisanin, kurumun yaptig1 iste etkili ve ve-
rimli bir sekilde basarty1 hedefleyerek kontrol edilmesi olarak ifade
edilebilir. Performans yonetimi, kurumsal strateji dogrultusunda amag
ve hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlarin ve siirece dahil olan her bir un-
surun onceden belirlenmis performans 6lgiitleri ile dl¢timiiniin yapil-
masi, degerlendirilmesi, 6nlemlerin belirlenerek bir aksiyon plani ha-
zirlanarak uygulanmasidir (Eriiz, 2005: 67).

Kamuda Performans yonetimi ise vatandasa miikemmel hizmet su-
numunu saglamaya yonelik olarak gerceklestirilen ve kamusal kaynak-
larin etkin, ekonomik ve verimli kullanilmasin1 saglayan stratejik faa-
liyetlerdir. Bu modern anlayisla birlikte vatandas, pasif hizmet alict
konumundan aktif miisteri kimligine doniismektedir. Kamu sektorii kit
kaynaklarla daha c¢ok sey iiretmek icin ¢aba gosterir. Bu nedenle; ka-
mu hizmetleri sektoriinde, performans iyilestirme ¢aligmalart yapmasi,
dogru stratejik hedefler belirlemesi ve is akislarin1 daha verimli yo-
netmesi gereklidir (Rohm,2002: 1). Buradan hareketle Bilgin (2004:
248), kamuda performans yonetiminin temel amacini, kamu hizmeti
sunan kurumlarin hedeflerine ulasmasi olarak ifade etmektedir. Kamu
yonetiminde belirlenen stratejik hedefler neticesinde elde edilen so-
nuglar performans 6lgiitleriyle belirlenmektedir. Ancak ekonomiklik,
seffaflik, verimlilik ve hesap verebilirlik agisindan performansa etkile-
rinde farklilik oldugu goriilmektedir. Kamu yonetiminde performans
degerlendirme yontemlerine gegilmesi vatandas beklenti ve ihtiyacla-
rinin karsilanmasina biiyiik katki saglamistir (Karasoy, 2014: 263).

Bu acidan bakildiginda geleneksel kamu yonetiminde girdi odakli-
lik esasken performans yonetiminde ¢ikti odaklilik esastir. Olgeme-
diginizi yonetemezsiniz anlayisi ile ¢iktilarin 6lgiilmesinin 6nemi bu-
rada ortaya konulmaktadir (Ates ve Cetin, 2004: 255).
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Kamuda performans yontemi ¢esitleri Kurumsal, Bireysel ve Takim
Performans YoOnetimi basliklar1 altinda incelenmektedir. Kamu per-
formans yonetimi Uretime katilan girdinin mal ve hizmet iiretim siire-
cine katkisini ve deger zinciri olugturmasini temel alir. Bu temel alinan
tiretim faktorleri kadar insan kaynaginin da performans yonetimine et-
kisi vardir. Bu girdilerin denetim ve analizleri daha kolay ve miim-
kiinken insan kaynaginin analizi daha zordur (Bilgin, 2004b: 42).

Kurumsal performans yonetimi siireci, stratejik amac¢ ve hedeflere
yonelik onceliklerin belirlenmesiyle baslayan en {ist diizey c¢alisan-
dan en alt diizey calisana kadar yayiliminin saglanmasiyla devam
eden stratejik ¢ikt1 sonug elde etme siirecidir. Kurumsal performans
yonetimi, hesap verme sorumlulugunu ve seffafligi saglarken, ku-
rumlarin verimlilik ilkesiyle yonetilmesini ve calismasini saglayan
aractir (Gokus, vd., 2014: 60).

Bireysel performans yonetimi c¢alisan ve ¢alisma isteginde bulun-
mayan personelin birbirinden ayrimiin saglanmasini ve gelismeye
acik yoOnlerinin tespit edilmesini saglayan bir yontemdir. Geleneksel
kamu yonetiminde ylikselmeler kideme gore belirlenirken cagdas
performans yonteminde performans oSlgiitleri dikkate alinir. Calisana
yapilacak ddemeler, verilmesi gereken egitimler ve rotasyon konula-
rinda bu kriterler dikkate alinmaktadir (Yiiksel, 2004: 8).

Takim performans yonetimi ile bireysel performans ydnetiminin
farki, farkli deneyim, davranis ve kabiliyetlere sahip bireylerin ortak
bir amag icin birbirleri ile koordineli olarak ortaya koymus olduklari
faaliyetler biitiiniidiir (Akgiin, vd., 2004:300).

3. Mersin Biiyiiksehir Belediyesi’nde Uygulanan
Performans Degerlendirme Sisteminin
Personel Algisinin Incelenmesi

3.1. Arastirmanin Onemi

Tiim diinyada yasanan degisim ve gelisimler {ilkemizde de kamu yo-
netiminde performans odakli ¢alismalarin 6nemini arttirmistir. Gele-
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neksel yonetim anlayisinin yerini kaynaklarin etkin, verimli tutumlu ve
kalite standartlar1 ¢ercevesinde yiiriitiilmesi amacini tastyan yeni kamu
yonetimi anlayis1 almistir. Bu amaca ulasmanin yolu ise performans
Olciimiinden ge¢mektedir. Yerel yonetimlerde yasanan bu degisimden
etkilenen kurumlar arasindandir. Belediyeler insanlarla yakin temas
halinde olan birimlerdir. Vatandasa sunulan hizmet kalitesinin arttir1l-
masi ve kamu hizmetlerinin iyilestirilmesinin amaglanmasi, belediye-
lerde performans yonetimi ve performans 6l¢limiiniin 6nemini ortaya
cikarmaktadir. Buradan hareketle yapilan calismada 6rnek belediyede
uygulanan yontemin personel algis1 iizerine inceleme yapilmistir. Bu
yonde ¢alismanin daha 6nce yapilmamis olmasi literatiire katki sagla-
masi agisindan onemlidir.

3.2. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismada Mersin Biiyiiksehir Belediyesinde uygulanan perfor-
mans degerlendirme yonteminin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandi-
ginm; Kurumsal I¢ Iletisim Boyutu, Calisan Performans Degerlendir-
me Siireci Boyutu, Kurumsal Performansa Katki Boyutu ve Vatandas
Memnuniyetine Katki Boyutlari iizerinden olgiilerek demografik 6zel-
liklere gore farkliliklarinin analizinin incelenmesi amaglanmaistir.

3.3. Arastirmanin Temel Sorulart

Soru 1: Uygulanmakta olan performans degerlendirme yontemi cali-
sanlar tarafindan nasil algilanmaktadir?

Soru 2: Boyutlar iizerinden degerlendirildiginde katilimcilarin algi-
lar1 demografik 6zelliklerine gére anlamli bir farklilik gdsterir mi?

3.4. Arastirmanin Orneklemi

Mersin Biiyiiksehir Belediyesinde uygulanmakta olan Performans De-
gerlendirme Sisteminin personel iizerine yarattigi alginin incelenmesi
amactyla yapilan arastirmanin 6rneklemi Mersin Biiyiiksehir Beledi-
yesinde farkli birimlerde ¢alismakta olan personelden olugmaktadir.
Anket farkli birimlerde yer alan 303 personele uygulanmistir.
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Tablo 1. Olgeklere Ait Giivenirlik Analizi Sonuglari

Cronbach Madde
Alpha Sayisi

Kurumsal
I¢ letisim Boyutu ,919 7
Performans Yonetim Sistemi
Degerlendirme Siireci Boyutu ,926 6
Kurumsal Performansa
Katki Boyutu 975 7
Vatandas Memnuniyetine
Katki Boyutu 968 2

3.5. Veri Toplama Araci ve Giivenirlik Analizi

Calismada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. An-
ket formu olusturulurken Ozen’in “Saghk Calisanlarmin Motivasyon
Kaynaklarinin Performans Degerlendirme Sistemi Algisina Etkisi”
baslikli doktora tezinden (Ozen, 2016), Coban’m “Insan Kaynaklari
Yonetiminde Performans Degerlendirme Algis1 ve Bir Uygulama”
baglikli yiiksek lisans tezinden (Coban, 2016) yararlanilmistir. Yerel
yonetimlerin mahalli miisterek ihtiyaclar1 karsilama amaci ve hedefi
dogrultusunda kurumsal hedeflerine ulagmasi1 asamasinda ihtiyag duy-
dugu performansin bireysel performans sistemine doniisiimii ve bu
doniisiimiin ¢alisanlar iizerinde olusturdugu algi boyutlar1 bu ¢aligma-
nin sorulariin hazirlanmasinda temel olusturmustur. Anket sorular1 bu
temel iizerinden yola ¢ikarak hazirlanmistir. Anketin birinci boliimiin-
de demografik bilgiler kismi1 bulunmaktadir. Bu béliimde katilimcilara
cinsiyet, yas, egitim ve kidem bilgilerini i¢eren sorular yoneltilmistir.
Ikinci béliimde ise katilimcilara 4 baslik altinda 22 soru yoneltilmistir.
Olgegin gelistirme siirecinde dlcek giivenirligi Cronbach Alpha i¢ tu-
tarhlik katsayisi ile incelenmis ve Kurumsal I¢ Iletisim Boyutu giive-



Kamuda Performans YoOnetimi... = 257

nirligi .919, Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci Boyu-
tu giivenirligi .926, Kurumsal Performansa Katki Boyutu giivenirligi
975, Vatandas Memnuniyetine Katki Boyutu giivenirligi .968 olarak
bulunmustur. Yapilan Cronbach Alpha analizi sonucuna gore arastir-
mada kullanilan 6l¢eklerin gilivenirlik seviyesinin yiiksek diizeyde ol-
dugu belirlenmistir. Sonuglar ayrintili sekilde Tablo 1’de belirtilmistir.

Tablo 2. Demografik Dagilim

Cinsiyet Egitim
f % f %
Kadin 164 54,1 Lise 95 31,4
Erkek 139 45.9 On Lisans 41 13.5
Toplam 303 100 Lisans 143 47,2
Yiiksek
Lisans/Doktora 2 e
Toplam 303 100
Kidem Yas
f % f %
0-9 y1l 185 61,1 18-33 yas 132 43,6
10-20 yil 82 M | 34-58 yas 161 53.1
21 y1l ve iizeri 36 11,9| 59 ve iizeri yas 10 33
Toplam 303 100 Toplam 303 100

3.6. Arastirmanin Bulgulart
Katitlimcilarin Demografik Dagilimi

Katilimcilarin demografik dagilimini igeren yiizdeler Tablo 2°de gos-
terilmektedir. Analizde elde edilen bulgulara gore anket uygulanan
katilimcilar cinsiyetlerine gore degerlendirildiginde % 54 kadin ve %
46 erkek olmak tizere dengeli bir katilim saglandig1 goriilmiistiir. Ka-
tilimeilarin egitim durumlarina bakildiginda, en ¢ok katilimin % 47
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oraninda lisans diizeyinden ve % 31 oraninda lise mezunu diizeyin-
den katilimin oldugu goriilmiistiir. Kidem yillarina bakildiginda kati-
limcilarin % 61 gibi yiiksek bir oranda 0-9 yil arasinda kidemlerinin
oldugu goriilmiistiir. Yasa gore dagilim incelendiginde en ¢ok katili-
min 34-58 yas araliginda oldugu goriilmiistiir. 18-33 yas aralig1 % 44
oranindadir. Caligmaya konu katilimcilar, geng ve orta yas grubun-
dan olusmaktadir.

Katilimcilarin Performans Degerlendirme Algilarini
Ol¢meye Yonelik Analiz

Anket sorular1 her bir boyut {izerinde sorular baglaminda degerlendi-
rilmigtir. Bu verileri elde etmek amaciyla boyutlarin frekans analizi
yapilmistir. Degerlendirme sonuglar1 Tablo 3°de yer almaktadir.

Kurumsal iletisim Boyutu bashig: altinda sorular degerlendirildigin-
de; Belediyenin vizyonu ve misyonunun agik ve katilimei bir sekilde
belirlenerek personele duyurulmasi ifadesinde katilimeilarin % 51°inin
kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir. Belediyenin plan-
lar1 ve hedefleri ile ilgili bilgiler iletisim kanalartyla iletilmesi ifade-
sinde ise yine ayn sekilde katilimcilarin % 49 oraninda kesinlikle kati-
liyorum seklinde olumlu cevap verdigi goriilmektedir. Ancak bu boyut
altinda geri bildirim gorligmeleri konusunda katilimeilarin % 26’s1
emin degilim cevabi verirken % 26’s1 kesinlikle katiliyorum cevabi
vermistir. Diger yandan performans degerlendirme ile ilgili sikayetle-
rin dinlenmesi ve dikkate alinmasi konusunda katilimeilarin % 28’si
emin degilim cevabi verirken % 24’1 ise kesinlikle katiliyorum cevabi
vermistir. Katilimcilarin bu yonde vermis olduklar1 cevaplar karariz
bir cogunlugun oldugunu goéstermektedir. Bu durum performans de-
gerlendirme kriterlerinin yayiliminin saglanmasi konusunda iletisim
kanallarinin aktif olarak kullanildigini gosterirken kurumun geri bildi-
rim konusunda ve personel sikayetlerini dikkate alma konusunda geli-
sime agik olmasi gerektigini ifade edebilmektedir.

Performans Yonetim Sitemi Degerlendirme Siireci Boyutu baslig
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altinda katilimcilarin verdigi cevaplar incelendiginde; Belediyede cali-
sanlarmin gorev tanimlarinin agik¢a yapilmasi ve calisanlara teblig
edilmesi ifadesinde katilimcilarin % 32’°si Katiliyorum yoniinde cevap
verirken % 51°1 ise kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir. Personel
ve yoneticiler i¢in objektif ve ol¢iilebilir performans kriterleri ve stan-
dartlar1 belirlenmesi ifadesinde katilimcilarim % 38’1 katiliyorum ce-
vabi, % 31’1 ise kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir. Belediyede
performans degerlendirme sonucunda basarili ¢alisanlar i¢in tanima ve
takdir siirecinin isletilmesi konusunda katilimcilarin % 31°1 katiliyo-
rum cevabi verirken % 27’sinin kesinlikle katiliyorum yoniinde olum-
lu cevap vermistir. Katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum yoniinde ce-
vap veren kisilerin yiizdelerinin yiiksek oranda oldugu gézlemlenmis-
tir. Ancak performans degerlendirilmesinden sonra eksik yonler varsa
ilgililerce nedenlerinin arastirilmas: ve dnlem alinmasi konusunda %
29 oraninda emin degilim cevabi verildigi goriilmiistiir. Her birimin
her birimin kendi igindeki performansi esit ve adil sekilde degerlendi-
rilmesi konusunda katilimcilarin %32’si katiliyorum, % 20’si kesinlik-
le katiliyorum cevabi verirken % 25°1 ise emin degilim cevabi vermis-
tir. Yiizde oranlari incelendiginde bu durum g6z ardi edilememektedir.
Ayni sekilde degerlendirme olgiitleri mantikli olmasi ifadesinde kati-
limeilarin % 37’si katiliyorum, % 18’1 kesinlikle katiliyorum seklinde
olumlu yonde yanitlar verirken % 25 oraninda emin degilim yanitinin
verildigi goriilmektedir. Katilimcilarin verdigi cevaplar dogrultusunda
personelin bu konularda bilgilendirilmesi gerektigi soylenebilir. De-
gerlendirmenin en énemli unsurlarindan birisi 6l¢iimiin esit ve adil ya-
pilmasidir. Personelin sisteme olan giiveninin arttirilmasi ve yayilimin
saglanmasi agisindan kararsiz olunan bu konular hakkinda personelin
bilgilendirmesinin yapilmasi gerektigini gosterebilmektedir.

Kurumsal Performansa Katki Boyutu baslig1 altinda verilen cevap-
larin yiizdesel dagilimi incelendiginde; Uygulanan yontemin ekip i¢i
iletisime katki saglamasi ifadesine katilimeilarin % 38’1 katiliyorum,
% 23’1 kesinlikle katiyorum, ekip i¢i gliven ortamini desteklemesi
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ifadesinde ise % 34’1 katiliyorum, % 26’s1 kesinlikle katiliyorum ce-
vab1 vermistir. Disiplinli ¢alismaya destek olmasi konusunda kati-
limcilarin %38’s1 katiliyorum % 26’sinin ise kesinlikle katiliyorum
cevabr verdigi goriilmektedir. Motivasyonu yiikseltmeye yardimci
olmas1 konusunda katilimeilarin % 35°1 katiliyorum yoniinde cevap
verirken % 28’inin kesinlikle katilryorum cevabi verildigi goriilmek-
tedir. Verimlilige olumlu yonde katki saglamasi konusunda katilim-
cilarin % 36’°s1 katiliyorum, % 30°u ise kesinlikle katiliyorum cevabi
vermistir. Kurumsal performansa katki saglamasi ifadesinde katilim-
cilarin % 39’u katiliyorum, % 28’1 ise kesinlikle katiliyorum yoniin-
de cevap vermistir. Mevcut kapasite kullaniminin artmasi konusunda
katilimcilarin % 40’1 katiliyorum % 26°s1 ise kesinlikle katiliyorum
cevab1 vermistir. Verilen cevaplar dogrultusunda personelin uygula-
nan performans degerlendirme sistemine olumlu bir yaklagim goster-
digi ifade edilebilir. Bu durum sistemin uygulanabilirligi ve yayili-
minin saglamasi agisindan olumlu olarak degerlendirilebilmektedir.
Vatandas Memnuniyetine Katki Boyutu bashig: altinda degerlendir-
me sonuglart incelendiginde; Uygulanan performans degerlendirme
sisteminin vatandaga daha kaliteli hizmet verilmesine katki saglamasi
ifadesinde katilimcilarin % 41°1 kesinlikle katiliyorum cevabi verir-
ken vatandas memnuniyetinin artmasina katki saglamasi konusunda
katilimcilarin % 42’sinin kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi go-
riilmiigtiir. Bu durumdan hareketle katilimeir goriislerinin olumlu
yonde ortiistiigii ifade edilebilmektedir. Belediyelerin vatandasa hiz-
met sunumu agisindan en yakin olan birimler oldugu diistintildigiin-
de bu sonug katilimcilarin bu hususta uygulanan yonteme olan giive-
nini gosterebilmektedir.
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Tablo 3. Katilimcilarin Performans Degerlendirme Algilar

KURUMSAL IC ILETISIiM

BOYUTU

Kesinlikle
Katilmmy orum

Katlmyorum

Emin D egilim|

Katiliy orum

Kesinlikle
Katiliyorum)|

£

2o

£ %o

£

)

f

%o

£ %o

B eledivemizin vizyotm ve
misyorm agik bir sekilde
belirlenerek tiim personele

duyuwrulmaktadr.

38

89

29

155 51

Beledivemizin planlan ve
hedefleri ile ilgili bilgiler
iletisim kanallarvla (web
sitesi kitapc¢ik vb.)
iletitmektedir

20

115

38

147 49

Bireysel Performans
kriterleri ve standartlan
belitlenirken ilgili
birimlerden ve ¢ahsma
gruplarmdan gorig ve
oneriler alrrmstir,

21 6.9

74

24

110

36

83 27

Performans degerlendirme
perivodu Sncesinde bu
kriterler ve standartlar
komisunda iletisim
kanallarmdan (resmi yazi,
portal vb.) bilgilendirme
vapilrmstr.

21 6.9

55

120

40

92 30

Performans Degerlendirme
Sisterr ohusturuldugunda
tiim ¢ahsanlar dletigim
kanallan vastasvla (resmi
vazi web sitesi Portal vb.)
degerlendirme
Slgiitlerinden haberdar
edilmigtir.

5.6

22 7.3

50

42

88 29

Performans dizewi ile ilgili
geri bildirim goriismeleri
vapilmaktadmr.

25 8.3

79

26

104

34

79 26

Performans ve
degerlendirilme yle dgil
sikayetler dinlermnekte ve
dilkkate ahrrmaktadar.

21

6.9

26 8.6

85

28

97

32

74 24

RFORMANS YONETIM

SISTEMI

Kesinlikle

Katilmy;

orum

Katlmyorum

Emin D egilim|

Katiliy orum

Kesinlikle
Katihyorum]

DEGERLENDIRME

£

%o

£ %o

£

)

£

%o

£ %o

Beledivermizdeki her bu]
gabsan icin acik bir sekilde
gorev tarmmlan vapilnmsg)
ve ¢ahsanlara teblhg]
edilmistir (QDMS)

23

97

32

153 51

Personel ve yoneticiler icin
objektif ve dlgilebilr
performans kriterleri ve
standartlan belirlermmigtir.

22 7.3

55

115

38

94 31

10

Performans
degerlendirilmesinden
sonra eksik yonler varsa
ilgililerce nedenleri
aragtrimalkta ve Snlem
almmaktadr. (Egitim vb.)

21

6.9

28 9.2

88

29

107

35

59 20

11

Her birimin kendi icindeld
performans: esit ve adil
sekilde

30

9.9

40 13.2

76

25

96

32

61 20

12

Degerlendime Slctitleri
mantikchdir.

24

36 11

75

25

113

37

55 18

13

Beledivemizde performans
degerlendirme sormicunda
basanh ¢ahsanlar icin
tamrm ve takdir stireci

isletilir

23

36 11.9

66

22

95

31

83 27
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KURUMSAL

PERFORMANSA KATKI

BOYUTU

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Emin Degilim| Katihyorum

Kesin

likle

Katiliyorum,

f

% f %

f % f %

f

%

14

Performans degerlendirme,
ekip ici iletisime katki
saglamaktadir.

15

5 28 9,2

75 25| 115 | 38

70

23

15

Performans degerlendirme,
ekip ici gliven ortamint
desteklemektedir.

18

59 26 8,6

78 26| 103 | 34

78

26

16

Performans degerlendirme,
disiplinli galymamiza
destek olmaktadir.

17

5,6 24 79

68 22| 115 | 38

79

26

17

Performans degerlendirme,
motivasyonumuzu
yiikseltmeye yardimei
olmaktadir.

21

69 | 22 73

68 22| 107 | 35

85

28

18

Performans degerlendirme
verimlilige olumlu yonde
katkis1 vardir.

22

7,3 23 7,6

60 20| 108 | 36

90

30

19

Performans degerlendirme
kurumsal performansa
olumiu yonde 6nemli
katkilar yapmaktadr

18

59 20 6,6

63 21| 118 | 39

84

28

20

Performans degerlendirme
mevcut kapasite
kullaniminn artmasma
destek olmaktadir.

19

6,3 24 7,9

58 19| 122 | 40

80

26

VATANDAS

MEMNUNIYETINE KATKI

BOYUTU

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Emin Degilim| Katihyorum

Kesin

likle

Katiliyorum

f

% f %

%

f

%

21

Performans
degerlendirmenin
vatandaslarimiza daha
kaliteli hizmet verilmesine
katkis1 olacagmi
diisiiniiyorum.

17

5,6 13 43

471 16| 101] 33

125

41

22

Performans degerlendirme
ile vatandas
memnuniyetimizin
artacagmi diigliniiyorum.

16

53 15 5

451 15/ 100] 33

127

42
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Boyutlarin Demografik Ozelliklere Gore
Anlamhlik Diizeyi Farkliliklarinin Belirlenmesi

Katilimcilarin 4 farkli performans degerlendirme kriteri ile ilgili
vermis oldugu cevaplarin cinsiyete gore farklilik gosterip gosterme-
digi istatistiki olarak t-testi ile incelenmis ve bu analize ait sonuglar
tabloya aktarilmigtir. Katilimcilarin egitim, yas ve kideme gore Per-
formans Degerlendirme Siireci Boyutlar1 arasinda fark olup olmadi-
ginin belirlenmesi amaciyla ise tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
uygulanmistir. Analize iliskin bulgular tablo 4’e aktarilmistir.

Tablo 4. Boyutlarin Demografik Ozelliklere Gére
Anlamlilik Diizeyi Farkliliklar

Boyutlarin Demografik Ozelliklere Gore Anlamhlik Diizeyi Farkliliklari

Cinsiyet Egitim Yas Ortalama
CINSIYET |ORTALAMALAR | t | Sig | Sig | Ort [ Sig | Ort | Sig | Ort
KADIN 3,86
KURUMSAL iLETiSiM BOYUTU  (ERKEK 3,87 ,052(,959(,940|,106 0,025 | 2,86 ,216 | 1,20
PERFORMANS YONETiM sisTEmi [KADIN 3,65
DEGERLENDIRME SURECi BOYUTU |ERKEK 3,65 ,074(,941(,775|,336| 0,78 | 2,50|,397|,912
KURUMSAL PERFORMANSA KATKI | KADIN 3,69
BOYUTU ERKEK 3,71 ,173(,863(,299| 1,35 ,199 | 1,79|,663 | ,457
VATANDAS MEMNUNIYETINE | KADIN 4,02
KATKI ERKEK 3,99 ,224(,823(,228| 1,74| ,766 |,323],238| 1,73

Bulgulari inceledigimizde, Kurumsal I¢ Iletisim Boyutunun cinsi-
yete farklilik sonuglarinda (sig,959>0,05), Performans Yonetim Sis-
temi Degerlendirme Siireci Boyutu sonuglarinda (sig ,941>0,05), Ku-
rumsal Performansa Katki Boyutu sonuglarinda(sig ,863>0,05) ve
Vatandas Memnuniyetine Katki Boyutu sonucglarinda (sig ,823>0,05)
oldugundan Performans Degerlendirme Siireci Boyutlarinin cinsiyete
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gore anlamli derecede farklilik gostermedigi gorilmiistiir.

Katilimcilarin egitim, yas ve kideme gore Performans Degerlen-
dirme Siireci Boyutlar1 arasinda fark olup olmadiginin belirlenmesi
amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Incele-
nen bulgularin analiz sonuglar1 tablo 4’deyer almaktadir.

Kurumsal I¢ Iletisim Boyutunun egitim durumuna gore farklilig1 in-
celendiginde (sig ,940>0,05),kideme gore dagilimi incelendiginde (Sig
,216>0,05) oldugundan Mersin Biiyiiksehir Belediyesinde ¢alisan per-
sonelin egitim ve kidem durumlarindaki farkliligin kurumsal i¢ ileti-
sim boyutu algisi izerinde etkisi olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Siireci Boyutunun
egitim durumuna gore incelendiginde (sig ,775>0,05),yas durumuna
gore incelendiginde, (sig 0,78>0,05),kidem durumuna goére farklilig
incelendiginde, (sig ,397>0,05) oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle egi-
tim yas ve kideme gore farkliligin Performans Yonetim Sistemi bo-
yutu algisi iizerinde etkisi olmadig goriilmektedir.

Kurumsal Performansa Katki Boyutu; egitim durumuna goére ince-
lendiginde (sig ,299>0,05),yas durumuna gore incelendiginde (Sig
,199>0,05),kidem derecesine gore incelendiginde (sig ,663>0,05) ol-
dugundan katilimcilarin Kurumsal Performansa Katki algilarinda
egitim, yas ve kideme gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Vatandas Memnuniyetine Katki Boyutu; egitim durumuna goére in-
celendiginde (sig,228>0,05),yas durumuna gore incelendiginde (Sig
,766>0,05) kidem durumuna gore incelendiginde (sig ,238>0,05) ol-
dugu i¢in katilimeilarin Vatandas Memnuniyetine Katki algilarinin
egitim, yas ve kideme gore anlamh bir farklilik gostermedigi sonu-
cuna ulasilmstir.

Kurumsal I¢ iletisim Boyutu yas durumuna gore incelendiginde
(sig 0,025< 0,05) oldugundan sonug¢ olumlu kabul edilmistir. Kabul
edilen deger tabloda koyulastirilarak belirtilmistir. Katilimcilarin
“Kurumsal I¢ Iletisim Algilar” yasa gore anlamli bir farklilik goster-
digi goriilmiistiir. Bagka bir deyisle, calismaya konu katilimeilarimi-
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zin yas araligindaki farkliliklarin kurumsal iletisim algisina etkisi
olumlu bulunmustur. Hangi yas araliginda anlamlilik gosterdigini
analiz etmek amaciyla Post Hoc Scheffe testi uygulanmis ve sonuglar
Tablo 5’¢ aktarilmistr.

Tablo 5. Kurumsal I¢ iletisim Boyutu (Yasa Gére) Scheffe Testi Sonuglar

95%
Giiven
Yas Ortalama | Standart Arahgi
Yas Grubu Arahg Fark Sapma Sig. Alt Sinir
18-33 yas 34-58 yas -,27686" .10310 .028 -.5305
59 ve
-.01883 28799 ,998 -.7273
tlizeri vas
34-58 yas 18-33 yas 27686 .10310 ,028 .0232
59 ve
,25803 28615 ,666 -.4459
lizeri yas
59 ve lizeri yas 18-33 yas ,01883 28799 ,998 -.6896
34-58 yas -.25803 28615 .666 -.9620

Tablo 5’de yer sonuglarin ortalama farklar1 incelendiginde 18-33
yas aralig1 ile 34-58 yas aralig1 arasinda olan katilimeilarin Kurumsal
I¢ Tletisim algis1 iizerinde anlamli dagildig1 gériilmiistiir. Bu yas gru-
bundaki ¢alisanlar ile yoneticiler arasinda diger gruplara gore daha
etkin i¢ iletisim kurulabildigi sonucuna ulasilmistir.

4. Sonug¢ ve Degerlendirme

Giiniimiizde kiiresel alanda yasanan degisimler, ekonomide kaynak-
larin etkin ve verimli kullanilmasi gerektigini ortaya g¢ikarmistir.
Ozel sektdrde yaygi olarak kullanilan ve siirekli gelistirilen perfor-
mans Ol¢limii gliniimiizde kamu kurumlar tarafindan uygulanmakta
ve stirekli gelistirilmesine ¢alisilmaktadir. Geleneksel kamu yonetim
anlayisindan kaynaklarin etkin, verimli, tutumlu ve kalite standartlar
cercevesinde ylriitiilmesi amacini tagiyan yeni kamu yonetimi anla-
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yisina gegis yapilmistir. Bu amaca etkili bir performans yonetim sis-
temi anlayis1 gelistirilerek ulasilabilir. Yerel yonetimler yasanan bu
degisimden etkilenen kurumlar arasindadir. Belediyeler hizmet su-
numu agisindan diisiiniildiigiinde vatandasa en yakin olan kamu ku-
rumlaridir. Vatandasa miikemmel hizmet sunumunu saglamaya yone-
lik olarak gergeklestirilen stratejik faaliyetlerle kamusal kaynaklarin
etkin, ekonomik ve verimli kullanilmasi amaglanmaktadir. Bu mo-
dern anlayisla vatandas, pasif hizmet alici konumundan aktif miisteri
konumuna doniismektedir. Performans yonetimi; kurumsal basariy1
saglamak amaciyla faaliyet siirecindeki her bir unsurun 6Slgiilerek de-
gerlendirilmesi ve elde edilen sonuglara yonelik dnlemler alinarak
uygulanmasin1 saglayan dongiisel bir siirectir. Basarili bir perfor-
mans yonetiminden s6z edebilmek, performans 6l¢iim sistemindeki
stireclerin kurum tarafindan saglikli bir sekilde belirlendiginde ve bu
dongii uygulamaya gecirildiginde miimkiindiir.

Kamu kurumlarinda stratejik amag ve hedefler belirlenirken mev-
cut durum analizinin yeterli bir sekilde ortaya konulamamas: kuru-
mun stratejik hedeflerinden baglayarak birim hedeflerine birim he-
deflerinden siire¢ hedeflerine siire¢ hedeflerinden bireysel hedeflere
indirgenmesi konusunda biiyiik zorluklara sebep olmaktadir. Bununla
beraber yoneticilerin astlarina bireysel hedef vermekten hoslanma-
masi1 ya da gelisigiizel hedef verilmesi, verilen hedeflerin ise deger-
lendirilmesi asamasinda hale etkisi vb. etkilerden uzak tutulamamasi
ozellikle kamu yonetiminde kurumsal performans yOnetiminin en
biiyiik kisitlar1 arasinda yer almaktadir. Bu sebeple tiim caligmalar-
dan Once kapsamli bir is analizinin yapilmasi, personel yetkinlik bi-
lesenlerinin kabul edilen standartlarla 6lgiilebilen ve egitim ve geli-
sim yoluyla ilerletilebilen, isteki performansi ile baglantili olarak be-
lirlenmesi zorunluluk arz etmektedir.

Yapilan bu ¢aligma ile Mersin Biiyiiksehir Belediyesi’nde uygu-
lanmakta olan performans degerlendirme sisteminin personel algisina
etkilerini incelemek amaciyla yapilan anket calismasi ile Kurumsal
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I¢ Iletisim Boyutu, Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Sii-
reci Boyutu, Kurumsal Performansa Katki Boyutu ve Vatandas
Memnuniyetine Katki Boyutlarmin cinsiyet, yas, kidem ve egitim
durumuna gore anlamli farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir.
Her bir boyut baglaminda sorularin analizi yapilmistir. Sonug analiz-
leri incelendiginde Performans Yonetim Sistemi Degerlendirme Sii-
reci Boyutu, Kurumsal Performansa Katki Boyutu ve Vatandas
Memnuniyetine Katki Boyutlarinda cinsiyet, yas, kidem ve egitim
durumuna gére farklilik goriilmiiyorken Kurumsal I¢ Iletisim Boyu-
tunda yas gruplarina gore anlamli diizeyde farklilik tespit edilmistir.
18-33 ve 34-58 yas gruplarindaki katilimcilarin i¢ iletisim algisinda
anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Bu farkliliklar yas gruplart ara-
sinda geleneksel ve yeni yaklasimlar, bir baska deyisle teknoloji kul-
lanimindaki yatkinliktan kaynaklandigi sonucuna ulagilabilmektedir.
Yapilan anket calismasinda analiz edilen sonuglar incelendiginde,
kurumsal iletisim boyutu kapsaminda Mersin Biiyliksehir Belediye-
si’nin misyon, vizyon, hedef ve performans degerlendirme kriterleri-
nin i¢ iletisim kanallar1 yoluyla calisanlara iletildigi goriilmiistiir.
Uygulanan bu yontemin performans degerlendirme bilincinin olustu-
rulmasi agisindan kuruma olumlu yonde katki saglamasi beklenmek-
tedir. Geri bildirim goriismeleri konusunda kararsiz bir ¢gogunlugun
olmasi, katilimer ¢alisanlarin bu konuda yeterli farkindaliga sahip
olmadigimi gosterebilmektedir. Kurumun geri bildirim goriismeleri
hususunda hizmet-i¢i egitim yolu ile personele bilgilendirme c¢alis-
malar1 yapmas1 gerekmektedir. Geri bildirim goriismeleri performans
degerlendirmenin 6nemli bir ayagini1 olusturmaktadir. Geri bildirim
goriismeleri sonuclarinda degerlendirmeler yapilarak aksiyon planlar
hazirlanmas1 kurumun personele verdigini gostermesi agisindan
onemlidir. Aksiyon planlar1 sonucunda yapilan ¢alismalar kurumsal
yapinin iyilestirilmesinde kuruma 6nemli katki saglayabilecektir.
Performans degerlendirme siireci boyutu degerlendirildiginde; go-
rev tamimlarinin acik bir sekilde belirlenmesi, objektif 6lciilebilir per-
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formans Ol¢iitlerinin tespit edilmesi, tanima takdir siirecinin yiiriitiil-
mesi konusunda katilimer goriislerinin olumlu yonde ortiistiigli tespit
edilmistir. Ayn1 zamanda adil ve esit degerlendirme yapilmasi ve de-
gerlendirme Ol¢iitlerinin mantikli olmasi konusunda kararsiz bir grup
oldugu tespit edilmistir. Performans degerlendirmenin en énemli hu-
suslardan biri 6l¢iimiin adil ve esit yapilmasidir. Bu konuda kararsiz
bir grubun olmas sistemin isleyisini ve objektifligini tehlikeye atabi-
lir. Kurumun eksik oldugu yonlerin tespiti ve giderilmesi konusunda
hizmet-igi egitim ve danigmanlik hizmeti alimi yoluyla 6nlem alin-
malidir. Personelin degerlendirme sistemine olan giiveninin saglan-
masi1 ve yayillimin arttirilmast ile birlikte sistemin gegerliligi ve ob-
jektifligi saglanabilir. Kurumlarin gelisime acik olmasi kurumsal ba-
sarmin saglanabilmesi agisindan 6nemli bir faktordiir. Kurumsal per-
formansa katki boyutu incelendiginde uygulanan yontemin ekip igi
iletisime katki saglamasi, ekip i¢i giiven ortamini desteklemesi, di-
siplinli ¢alismaya destek olmasi, motivasyonu yiikseltmeye yardimci
olmasi, verimlilige olumlu yonde katki saglamasi, kurumsal perfor-
mansa katki saglamasi, mevcut kapasite kullaniminin artmasi konu-
sunda katilimcilarin goriislerinin olumlu yonde oOrtiistigii gortilmiis-
tiir. Personelin uygulanmakta olan performans degerlendirme siste-
mine olumlu bir yaklagim sergiledigi goriilmektedir. Vatandas mem-
nuniyetine katki boyutu incelendiginde uygulanan bu yontemin va-
tandaga daha kaliteli hizmet verilmesine katki saglamasi ve vatandas
memnuniyetinin artmasina katki saglamasi hususunda katilimci go-
rliglerinin olumlu ydnde ortilistiigii tespit edilmistir.

Buradan hareketle dogru uygulanan performans degerlendirme sis-
teminin kurumsal performansa katki saglayacagi, personelin verimini
ve motivasyonunu arttiracagl goz ardi edilmemelidir. Belediyelerin
hizmet sunumu ag¢isindan vatandasa en yakin birimler oldugu diisii-
niildiigiinde dogru ve etkili uygulanan bir yontemin vatandas mem-
nuniyetine de dogrudan katki saglayacagi sdylenebilir.
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Performance Management in Public
and Reflection of Performance Valuation:
The Case of Mersin Metropolitan Municipality

Abstract: Local governments, which are part of the public sector,
which is the oldest and oldest sector in the world, are the units
closest to the people in terms of service provision. Therefore, in
the performance of local governments, it is important to meet the
local common needs of the citizens by using the resources effi-
ciently and efficiently with the new management approach. In this
respect, the performance appraisal system used in local admin-
istrations and the functioning of this system and the perception of
employees by the public institutions is considered as issues that
need to be addressed. With this in mind, in this study, how the
performance evaluation method applied in Mersin Metropolitan
Municipality is perceived by employees; Corporate Internal
Communication Dimension, Employee Performance Evaluation
Process Dimension, Contribution to Corporate Performance Di-
mension and Contribution to Citizen Satisfaction Dimensions
were measured and analyzed to analyze the differences according
to demographic characteristics. In this study, the questionnaire
method was used and the questions were classified according to
the dimensions. As a result of the evaluation of the questionnaires
and analyzes, a significant difference was found in the Corporate
Internal Communication Dimension by age. There was a signifi-
cant difference in the perception of internal communication
among the participants between the ages of 18-33 and 34-58. This
difference has been evaluated as the traditional and new ap-
proaches among age groups, the tendency to use technology.
Keywords: Performance, Performance Management, Perfor-
mance Management in Public, Performance Measurement
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