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ONSOz

Ulkemizde AB yasalarina uyum cercevesinde ve IMF ile yapilan anlagmalar
sonucunda ¢ikarilan 5018 sayili Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol Kanunu ile hayata

gegirilen Stratejik Planlama ve Performans Programi ¢alismalarina baslanmistir.

Bu caligmalar sadece bir zorunluluk degil gelisen dunyada bir gereklilik
olarak karsimiza ¢ikmistir. Bu gelisme surecinde Turkiye neler yapacagina karar
vermis ve dinyada meydana gelen gelismeleri yakalamak hizli bir sekilde

calismalara baslamigtir.

Bu kanunla c¢ikan Stratejik Planlama ve Performans Sureci gerekili
yonetmeliklerle desteklenmis ve birbirine baglanmistir. Bu kanunlar ile seffaf,
hesap verebilir, katilimci bir kamu anlayisi vatandasa sunulmustur. 5018 sayili
kanunla kamuoyunun, kamu kurumlarini daha fazla sorgulayan ve kontrol edebilen

bir konuma getirilerek katiimciligr saglanmistir.

Su ve Kanalizasyon idareleri, Biiyiiksehir Belediyelerine bagli birlikler olarak
belediyelerin en temel gorevleri arasinda yer alan altyapi yatirimlari, icme suyu ve
kanalizasyon hizmetlerini gergeklestirmektedirler. Temiz ve surekliligi olan icme
suyu temin etmek, kanalizasyon hatlari vasitasi ile evsel ve sanayiden gelen
atiklari aritma tesislerinde aritmak, yagmursuyu hatlari vasitasi ile tagkinlari ve su

basmalarini engellemek gorevlerindendir.

Kentsel nufusun hizla biyimesi ve Blyuksehirlerde Su ve Kanalizasyon
idarelerinin bu ihtiyaclara kaliteli ve hizli cevap vermesi egilimi artmaktadir. Ancak
sinirli sayidaki kaynaklarin etkin kullanilmasi igin iyi bir planlama gerekmektedir.
Bu planlarin yerinde uygulanip uygulanmadigina dair performans degerlendiriimesi

0zel sektorde oldugu gibi kamuda da gerekli olmustur.

Yapilan bu aragtirmanin su ve kanalizasyon idarelerinde uygulanan ilk
inceleme oldugunu literatlr arastirmasinda ortaya ¢gikmistir. Kurumsal performans
yonetim sistemini uygulayan su ve kanalizasyon idareleri ydneticilerince bu

arastirmanin, kendi kurumlarini dikkate alarak degerlendirilmesini diliyorum.



Tez arastirma asamalarinda yardimlarini esirgemeyen bagta Sayin Tez
Danismanim Prof. Dr. Nihat ERDOGMUS hocama, arastirmalarimda bana
yardimci olan kardesim Mesut’a, sabirlarindan dolayi aileme ve arkadaslarima,

bana arastirma ortami sunan kurumum olan iSU’nun degerli yéneticilerine sonsuz

tesekkurlerimi sunuyorum.

Kocaeli, Haziran 2009 Mustafa DiZBAY
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OZET

Mahalli idarelerin en énemli gérevlerinden olan temiz su saglama, evsel ve
sanayi atiksularinin uzaklastiriimasi, yagmursuyunun Ust yapiya zarar vermeden ,
sel ve su baskinlarina sebep olmadan nehir, dere, gol veya denizlere ulastiriimasi

buayuksehir belediyelerinde su ve kanalizasyon idarelerine aittir.

5018 sayih Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu, kamu kaynaklarinin
etkin, verimli, tutumlu ve kaliteli anlayigla ydnetilebilmesi anlayisiyla olusturulmus
bulunmaktadir. Bu yasaya bagli olarak kurumsal performans yénetim sistemi kamu

kurumlarinda uygulanmaktadir.

2010 yilina kadar stratejik 6neme sahip kurumlar haric tim kamu
kurumlarinda PYS’nin uygulanmasi hedeflenmektedir. Diger kamu kurumlari gibi
su ve kanalizasyon idareleri de bu suUrece dahil edilmektedir. Vatandas odakli
katilimci bir yonetim anlayisindaki bu sistem ile seffaflik, hesap verebilirlik, mali
saydamlik, yeniden yapilanma, sonug¢ odakli yaklagim, katilimcilik anlayisi ve yetki

aktarimlari ilkelerinin kamuda uygulanmasi hedeflenmektedir.

Bu arastirmada, hizli degisimlerin yasandigi guinumuz dunyasinda, kamu
sektorinlin yerel ydonetim ayaklarindan biri olan su ve kanalizasyon idarelerinde
performans yonetim surecinin dnemi, asamalari ve uygulamada yonetici algilari

anlatiimaktadir.

Performans ydnetim slrecinin amag ve yararlari, érnek performans yonetim
sistemi olarak balanced scorecard ile dlgme yontemi ve kamuda uygulanabilirligi
belirtiimistir. 5018 sayili kanununun kabulinden sonra kamu sektérinde meydana
gelen degisimler ve bunun kamuya yansimalari belirtimektedir. Arastirmada PYS
uygulanmasi sirasinda yonetimden ve sistemden kaynaklanan sorunlara

deginilmektedir.

Yapilan arastirmanin bulgulari sonucunda performans yodnetim sistemi

uygulamasinin basarisi igin Ust yonetici desteginin 6nemi vurgulanmaktadir.

VI



ABSTRACT

One of the most important tasks of metropolitan municipal administration is
to provide clean water, to send domestic and industrial waste water away, and to
send rain water away without any damage in upper structure. These tasks belong

to water and sewage management in metropolitan municipal administration.

“6018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu” is created for public
resources effectiveness, efficiency, and quality. Performance management

process is being implemented within the framework of this law.

It is aimed that PMS implements in all public institutions, excluding
institutions of strategic importance by 2010. Like other public institutions, water
and sewage managements are also included in this process. With this process,
transparency, accountability, financial transparency, restructuring, results-oriented
approach, participation, transfer of authority policies implementation in public are

targeted.

In this study, importance of performance management process and steps
are described in water and sewerage authorities, which is one of the local
management part of public sector, in today's world that is experiencing rapid

changes.

Objectives and benefits of performance management process,
measurement method with balanced scorecard as the sample performance
management system and its applicability of public are explained. After accepting
law numbered 5018, changes that happened in public sector and its reflections are
explained. In this research, it was mentioned problems that arised from

management and system during PMS implementing process.

As a result of the research findings, it is emphasized importance of superior

manager support to success of PMS implementation.

VI
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GIRIS

Gunumuz o6zel sirketleri ve devlet kuruluglarinda hizla degisen ve gelisen
organizasyon yaplilari goérilmektedir. Toplumun sosyal ve ekonomik strekli ve hizli
gelismesi ile birlikte organizasyonlar da buna ayak uydurmak zorunda kalmiglardir.
Klresellesme ve iletigsimin, bilgiyi hizli sekilde dunyanin bir¢gok yerine ayni anda

ulagimina olanak vermesi ile degisim tUm dunya ulkelerine ulagabilmigtir.

Gelisim ve degisimin gerisinde kalmak istemeyen Ulkeler, degisime paralel
olarak organizasyonlarinda iyilestirmelere gitmislerdir. Ozel sirketler degisime
onculuk etmigler ardindan kamu kuruluslari da degigsime ayak uydurmak zorunda
kalmislardir. Ulke yonetimlerinin basinda bulunan hikiimetler bu degisen kosullari
devlet kurumlarinda uygulamak igin gesitli kanunlar ¢ikarmiglar ve bu kanunlari
cesitli yonetmelikler ve diger kanunlarla destelemiglerdir. Bu degisimler Ulkelere de

vizyon saglamakta ve gelecek planlarini etkilemektedir.

Dunyada oldugu gibi Turkiye’de de degisimi yakalamak igin gesitli kanunlar
cikariimigtir. Bu kanunlarin baglangi¢c noktasi 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve
Kontrol Kanunu'dur. Bu kanun yerel idarelerin degisimi i¢cin baslangi¢ asamasi
olmustur. Ardindan yerel idareler igin ¢ikarilan 5393 sayili Belediye Kanunu, 5216

saylili Buyuksehir Belediye Kanunu ile 5018 sayili kanunu desteklenmigtir .

Performans yOnetim sureci de bu degisimin bir parcasidir. Bu sureg ile
“katihmcilik, seffaflik, hesap verebilirlik” gibi kavramlar yerel idarelerin yonetim

anlayisina eklenmigtir.

Bu gergevede, su ve kanalizasyon idarelerinde performans yonetimi sureci

incelenmis ve cgesitli bulgulara ulasiimistir.

Bu tez, mahalli idarelere bagli birlik olarak kurulan su ve kanalizasyon
idarelerinde kurumsal performans yonetim sisteminin uygulanmasi asamasinda

yoneticilerin algilarinin ortaya g¢ikarilmasi amaciyla yapimistir.



Bu tezin problemi; buyuUksehir belediyelerine bagli birlik olan su ve
kanalizasyon  idarelerinde  kurumsal performans  yOnetim  sisteminin
uygulanmasinda bu slrece katilan yoneticilerin algilarini incelenmesidir. Kurumsal
performans yonetim sistemden kaynaklanan sorunlar ve yonetimden kaynaklanan

sorunlar alt problem olarak ele alinmistir.

Performans yonetim sistemi konusunda literatire katki saglamak
amaciyla hazirlanan bu tez, teorik bir arastirmadir. Tez nitel arastirma ile analiz
edilmigtir ve tezin sonuclari zaman ile kisith oldugundan dolayi genelleme o ana
ait ozellikler tagimaktadir. Teorik bolum, ulusal ve uluslararasi bilimsel
literaturden faydalanilarak hazirlanmigtir. Konuyla ilgili, kapsamli bir kaynak

taramasi yapilmig ve temel nitelikli birincil ve ikincil kaynaklara ulagiimistir.

Tezin plani incelendiginde giris kisminda tez ile ilgili genel bilgilendirme
yapildiktan sonra performans yonetimi kavramlar gibi genel kavramlarla ilgili
bilgiler verildigi ve sonra performans yodnetiminin amag, yarar ve unsurlarinin
incelendigi gorulmustlr ve sistem hakkinda bilgiler verildikten sonra performans
yonetim sistemlerinden uygulanabilirlilik agisindan uygun bir érnek olan balanced

scorecard agiklanmistir.

ikinci boliimde kamuda performans yénetimi sistemi ve uygulama sireci
anlatiimig, 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu dncesi ve sonrasi
kamu incelenmis ve Kanun’un kamuya neler getirdikleri hakkinda detay
sunulmustur. Kurumsal performans yonetim sisteminin uygulamalarinda
kargilagilan sorunlara deginilmis ve balanced scorecard’in uygulanabilirligi

incelenmisgtir.

Uglinci bélimde su ve kanalizasyon idarelerinin tanimi yapilarak detayli
aciklanmistir. Su ve kanalizasyon idarelerinde performans ydnetim sistemi
asamalarina deginilmis ve kurumsal performans yodnetim sisteminin

uygulanmasinda kargilagilan sorunlar belirtilmistir.

Doérdincu boélimde olan arastirma asamasinda, arastirma hakkinda genel

bilgiler verilmig, aragtirmanin problemi ve yontemi anlatiimis ve ornek olay yontemi



ile Kocaeli Blyiiksehir Belediyesi'ne bagli Su ve Kanalizasyon idaresi olan iSU

Genel Mudurlugud’nun incelemesi yapilmigtir.

Besinci bolimde tezin bulgulari géz 6nline serilmis, yapilan gézlem ve

gorusmelerden bahsedilmis ve analizleri sunulmustur.

Genel degerlendirme ve sonu¢ bolimunde ise bulgular sonucunda elde
edilen bilgiler genel olarak degerlendiriimis ve performans yonetim sistemi
uygulamasinda kargilagilan yonetimden kaynaklanan ve sistemden kaynaklanan

sorunlara kargi ¢esitli dnerilerde bulunulmustur.



I. BOLUM : KURUMSAL PERFORMANS YONETIM SISTEMI
1.1. Kurumsal Performans Yonetimi Kavraminin Tanimi
1.1.1. Kurumsal Performans Kavrami

Performans, Fransizca kokenli bir s6zcuk olup "ig basarimi, herhangi bir iste
gosterilen basari derecesi” olarak tercime edilmektedir." Performansin kelime
anlami, bir faaliyetin (hareketin) gerceklestiriimesi, gergeklestirebilme yeterliligi

(etkinlik), bir etkiye karsilik verme seklinde (davranis) ifade edilmektedir .

Performans, kurum igin anlamh olan amaglarin olusturulmus gunluk
programlarla adim adim gerceklesmesidir .3 Bir baska deyigle performans, gorevin
geregi olarak onceden belirlenen standartlara uygun davraniglarin gosterilmesi ve

beklenen amaclara ulasma derecesidir .*

Performans, bir isi yapan bireyin, grubun ya da kurumun amaclanan hedefe
yonelik olarak nereye ulasabildiginin, nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak

tanimlanmasidir .°

Genel anlamda amaclh ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni,
nicel veya nitel olarak belirleyen bir kavram olarak karsimiza ¢ikan performansa
etki eden temel faktor amaclardir. Amagclari bu kadar 6nemli kilansa orgutsel veya
kisisel dluzeyde olsun onlar olmadan basarili olamamanin, baska bir deyisle
personel performansinin ve 0Orgut duzeyindeki performansin bir anlam ifade

etmemesidir .°

' Ergun Bozkurt, Kamu Yonetimi S6zIugi, Yayin No: 283, T. TODAIE, 1998, S. 203.

> Ender Tunger, Cok Boyutlu Performans Degerlendirme Modelleri ve Bir Balanced Score Card
Uygulamas!”, Afyon Kocatepe Unv. S.B.E. Y.L.Tezi,Afyon, 2006, S.5

* Dursun Bingdl, “insan Kaynaklari Yénetimi’, Beta Basim Yayim Dagitim A.S , Istanbul, 1998,
S.226

* Dogan Canman, " Personelin Degerlendiriimesinde Cagdas Yaklasimlar ve Tiirkiye’de Kamu
Personelinin Degerlendirilmesi,” Todaie Yayinlari, Yayin No:252, Ankara, 1993, S.7

> |.Melih Bas ve Ayhan Artar, “isletmelerde Verimlilik Denetimi Olgme ve Degerlendirme
Modelleri’, MPM Yayinlari, Yayin No: 435, Ankara, 1991, S.33

6 Zuhal Akal, “isletmelerde Performans Olciim ve Denetimi Cok Yonlu Performans Gostergeleri”,
Milli Produktivite Merkezi Yayinlari, Ankara, 1992, S.2-3



Performans kavrami, en genis anlamiyla belli bir hedefe ulasmak icin
onceden belirlenmis bir faaliyetin sonucunda ortaya ¢ikani, sayisal olarak ve kalite
acisindan betimleyen bir kavramdir. Koken olarak Ingilizce “performance”
kelimesinden gelen performans kavraminin, konumuz agisindan Turkge karsiligi
“is Basarimi” ve herhangi bir iste gdsterilen basari derecesidir. Baska bir tanima
gore ise performans, belirlenen kogullara gore bir isin yerine getirilme duzeyi veya
isgorenin davranig bigimi olarak tanimlanmaktadir. Bingol'e (2003) gore, baska bir
deyigle performans, “bir isgorenin belirli bir zaman kesiti igerisinde kendisine
verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir”. Performans genel
olarak, amacli ve planl bir faaliyet sonucunda elde edilenleri belirler. Performans,
gorevin geregi olarak Onceden belirlenen standartlara uygun davraniglarin
gosterilmesi ve beklenen amaclara ulagsma derecesidir. Performans, bireyin igini

yaparken ortaya koydugu verimlilik ve etkinlilik olarak tanimlanabilir.

1.1.2. Kurumsal Performans Yonetimi Kavrami

Performans ydnetimi, orgutu istenen amaglara ydneltmek igin drgutin
mevcut ve gelecege iliskin durumlari ile ilgili bilgi toplama, bunlari kargilastirma ve
performansin surekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli etkinlikleri baglatma ve
surdirme gérevlerini yiklenen bir yonetim surecidir. Orgiitsel performans,

ekonomik ve insansal boyutu olan bir bitiindir. ®

Performans yoOnetimi, temel olarak kurulugun kaynaklarinin bireysel ve
takim halindeki kapasitelerinin gelistirimesi ve performanslarinin artiriimasi
sonucunda orgutsel basariya ulasmayi saglayici yonde, stratejik ve buttnlestiriimis

bir yaklasim olarak tanimlanmaktadir. °

Performans yonetimi; bir kurumun 6nceden belirledigi ama¢ ve hedeflere
ulagsmada izledigi yol ve bu yol sonunda elde edilen sonuglarin birlikte

degerlendirildigi bir surectir. Baska bir ifadeyle etkin ve verimli kaynak kullanimi

" Duygu Altay, “Kamu Yonetiminde Performans Degerleme Siireci ve SHCEK Ornegi’, Gazi
Unv.Y.L.Tezi, Ankara, 2007, 6-7

8AItay a.g.e. S.25

® Kamil Ufuk Bilgin,”Kamuda Olgiilebilir Denetime Hazirlik’Performans Yénetimi””, Sayigtay
Dergisi, Sayi 65, Ankara, 2006 , S.55



yoluyla hizmet kalitesini ve verimliligini arttirmayi amaclayan bir yonetim anlayisi

ve bu anlayisi hayata gecirmede kullanilan tekniklerin bitiiniidir. ™

Performansin Ydnetimi; performans o&lgimuanden elde edilen bilgilerin
organizasyon kdultirinde sisteminde pozitif degisiklik yapabilirken performans
hedeflerine ulagiimasina yardim etmesi kaynaklarin 6nemliliginin ve dagitiminin
ayarlanmasinda, yoneticilerin onay veya hali hazirdaki operasyon ya da
programlar dogrultusunda karar vermesi ve performans sonuglarinin paylasilarak

bu hedeflere ulagiimaya ¢alisiimasi olarak tanimlanabilir. 1

Kurumsal performans yonetimi, orgutlerin basarili sekilde dogru ve gerekli
mal ve hizmetleri yerine getirme ve sunmada kullandigi yol, yontem ve araglar
konusunda yapilan faaliyet oldugu sodylenebilir. Dolayisiyla, aslinda bir yonuyle
performans yonetimi, yapilan isin ne kadar bir érgutin amag¢ ve hedeflerine goére
gerceklestirilip gerceklestirimediginin Olgulup degerlendiriimesi konusunu ele

alir.

1.1.3. Kurumsal Performans Degerlendirme Kavrami

Performans degerlendirmesi, yurutilen faaliyet ve projelerin etkinliginin
arastinldigi bir geri bildiim mekanizmasidir. Performans dederlendirmesi, kamu
idarelerinin belirledikleri stratejik amag ve hedeflere ulasmak igin izledikleri yolun,
performans hedeflerine ulasmak uzere kullanilan yontemler ile yurutulen faaliyet
ve projelerin ve bunlarin sonucunda elde edilen c¢ikti ve sonuglarin

degerlendiriimesidir.™

Performans degerlendirme bir amac¢ degil, bir aracgtir. Performans
degerlendirme emek verimliligini arttirma aracidir. Performans degerlendirme,

kurumun veya calisanlarin isindeki basarisini degerleme surecidir. Performans

% Dilek Cetin Civi, "Belediyelerde Performans Yénetimi”, Kocaeli Unv.Y.L.Tezi, Kocaeli, 2006

Ali Mufit Digkaya, “Performans Yonetim Sistemi ve Bir Finans Sirketinin Performans
Degerlendirme Sisteminin incelenmesi”, Kadir Has Unv.Y.L.Tezi, istanbul, 2006, S.9
2 Hamza Ates , Harun Kirilmaz ve Sabahattin Aydin;”’Saglik Sektérinde Performans Yoénetimi,
Turkiye Ornegi”, makale: Hasan Hiseyin Cevik, “Kamu Kurum ve Kuruluglarinda Performans
Yonetimi”, Asil Yayin Dagitim, 1.Baski, Ankara, 2007, S.25
'3 Ebru Yenice, “Kamu Kesiminde Performans Degerlendirmesi”’, Maliye Dergisi, Sayi:150, Ankara,
2006, S.123



degerlendirme, isi degil kurumun veya gorevdeki personelin basarisini ya da
basarisizligini olgcer ve buna iligkin veriler saglar. Performans degerlendirmenin
icerigi, “kim, neyi, nicin, nerede, ne zaman, nasil yapacak?” sorulari ile ilgilidir.
Performans degerlendirme, esas olarak bir kurumun veya kurumda her
kademedeki galisanlarin ¢aligsmalarinin, yeterliklerinin, eksikliklerinin, etkinliklerinin
bir butun olarak tum vyonleriyle ele alinmasi ve buna yonelik yapilan

calismalardir.™

Performans degerlendirme, yargilayici olmaktan ¢ok, hedef belirleme ve
planlamaya doénuk, objektif, ilgililerin goruslerini iceren, ayni zamanda yonetim ile
ilgili isleri kapsayan ve yonetime iligkin alinan kararlarin etkililiginin arastirildigi bir
¢alisma bigimidir. Bir bagka tanima goére performans degerlendirme, kaynaklarin
verimlilik, etkililik ve tutumluluk agisindan yonetilip ydnetiimedigini ve mali
sorumlulugun gereklerinin makul olglide kargilanip kargilanmadiginin goruimesi

icin 6rgit etkinliklerinin degerlendiriimesidir. '

Performans degerlendirme sureci Performans Yonetimi sisteminin bir
parcasidir. Performans degerlendirmesi yilda bir kez yapilan bir élgimleme degil,

performansin siirekli izlendigi dinamik bir siiregtir.™

1.1.4. Kurumsal Performans Programi Kavrami

Performans Programlari, kurum performanslarini énceden belirlenmis olan
goOstergeler dogrultusunda oOlgmek ve bu sirecin izleme ve degerlendirmesini

yapmak amaciyla katilimei ydntemlerle hazirlanan planlardir.’

Performans programi: Bir kamu idaresinin program ddnemine iligkin
performans hedef ve gdstergelerini, hedeflere ulagsmak igin yurGtecekleri faaliyet-

projeleri, kaynak ihtiyacini, idareye iliskin bilgileri iceren programi ifade eder. '

" Altay a.g.e. S.16

' [smail Giines, “Kamu Yénetiminde Performans Degerlendirme ve Emniyet Teskilatinda
Uygulanmasi”, Uludag Unv.Y.L.Tezi, Bursa, 2006, S.7

' Digskaya a.g.e. S.80

"7 Performans Programi Hazirlama Rehberi, T.C.Maliye Bakanli§i Biitce ve Mali Kontrol Genel
Mudurlugl, Ankara, 2008



Performans programi, bir mali yilda kamu idaresinin stratejik plani dogrultusunda
yurutmesi gereken faaliyetleri, bu faaliyetlerin kaynak ihtiyacini, performans hedef
ve gostergelerini iceren, idare butgesinin ve idare faaliyet raporunun
hazirlanmasina dayanak olusturan programdir. Performans programlari, bir mali
yilda vyuriutlilecek faaliyetleri belirlediginden detayli bir 6n c¢alisma ve
degerlendirme gerektirir. Hedef ve gostergelerin dogru ve tam olarak
olusturulmasi, mali yil sonunda hazirlanacak faaliyet raporu ile performans
degerlendirmesine temel olusturdugundan 6nemli bir asamadir. Bu asamada
gosterilecek dikkat ve 6zen, performans esasl butgeleme sisteminin saglikli
isleyisini ve kamu kaynaklarinin etkili ekonomik ve verimli kullanimini saglar. Bu
nedenle, faaliyet sonuglar Gzerine yapilacak performans degerlendirmesi kadar,
program hazirhdinda yapilacak on degerlendirmeler de buyuk énem arz eder.
Performans programinin hazirhigi asamasinda kamu idareleri tarafindan stratejik
planlarinda yer alan amag¢ ve hedeflerden mali yil igin dncelikli olanlar belirlenir.
Daha sonra bu amag¢ ve hedefleri gerceklestirmek Uzere yurUtiimesi gereken
faaliyet ve proje alternatifleri dn degerlendirme vyapilarak tespit edilir. On
degerlendirmede cesitli alternatiflere iliskin maliyetler, ciktilar, risk ve belirsizlikler
Rehberin  “VIII- Performans Degerlendirmesi” boéliminde yer alan analiz
yontemleri kullanilarak degerlendirilir ve alternatif faaliyet ve projeler arasindan
yuratulmesi gerekenlere karar verilir. Performans programlari, harcama birimleri ve
idare diizeyinde hazirlanir. idare performans programi, birim performans
programlarinda yer alan bilgiler de dikkate alinarak olusturulur. idare performans
programinda, birim performans programlarinda yer alan bilgilerden idare
duzeyinde gerekli gorulen bilgilere ve diger hususlara yer verilir. Birim performans
programi: Bir mali yilda, kamu idaresinin stratejik plani dogrultusunda harcama
birimince yurGtilmesi gereken faaliyetleri, bu faaliyetlerin kaynak ihtiyacini,
performans hedef ve gostergelerini iceren ve idare performans programi ile birim
faaliyet raporunun hazirlanmasina esas teskil eden programlardir. idare
performans programi: Bir mali yilda kamu idaresinin stratejik plani dogrultusunda

yurtutmesi gereken faaliyetleri, bu faaliyetlerin kaynak ihtiyacini, performans hedef

'® Kamu idarelerince Hazirlanacak Performans Programlari Hakkinda Ydénetmelik, 05.05.2008
tarihli Resmi Gazete, Sayi: 26927.



ve gostergelerini iceren, idare butcesi ve idare faaliyet raporunun hazirlanmasina

esas teskil eden programdir.'®
1.2. Kurumsal Performans Yonetiminin Amag ve Yararlari
1.2.1. Kurumsal Performans Yonetiminin Amaglari

Performans oOlgim sistemleri kullanilarak, performansin istenilen seviyeye
ulastirlmasi hedeflenmektedir. Performans yonetimi esasen, ilk olarak 1955’de
Peter Drucker tarafindan ortaya atilan, hedeflerle yonetim ilkesine dayanmaktadir .
Hedeflerle yonetim, olmasi gereken ile filen gerceklesenin karsilagtirimasi ve
karar verirken bulunan farklara dikkat edilmesi gerektigini ifade etmektedir.
Hedeflerle yonetim ilkesi, kisa orta ve uzun vadeli hedeflerin belirlenmesi ve
belirlenen bu hedefler dogrultusunda gelistirilen stratejilerin ve politikalarin

yonetimde kullaniimasidir.?

Son yillarda giderek daha c¢ok ele alinan bir kavram olan performans
yonetimi, yonetimin planlama ve denetim faaliyetlerinin daha genis bir cergcevede
ve performans kavramindaki gelismeler 1s1ginda uygulanmasina yonelik ¢agdas
bir yonetim anlayigidir. Performans yonetimi, temel olarak kurulugun insan
kaynaklarinin bireysel ve o6rgut halindeki kapasitelerinin gelistirimesi ve
performanslarinin artiriimasi sonucunda kurumsal basariya ulagsmay! saglayici

yonde, stratejik ve butunlestiriimis bir yaklagim olarak tanimlanmaktadir.?'

Performans ydnetiminde, kurulugun butin birimleri ile birlikte, mal ve hizmet
uretimi agisindan su anda hangi seviyede olduklarini, daha iyi bir seviyeye ulasip
ulasamayacaklarini ve ideal olarak nereye kadar basarili olabileceklerini
sorgulayip, alinacak vyanitlara gore kurulug performansini belirlemeleri
gerekmektedir. Bdylece, kurulusun simdiki gbérevi anlaminda misyonu ve
gelecekteki durumuna iligskin vizyonu olusturulmalidir. Gelecege iliskin bir strateji

gelistiriimelidir. Performans gelisimi ile ilgili girigsimler tasarlanmali, gelistiriimeli ve

' Performans Esasli Biitgeleme Rehberi, Maliye Bakanligi, Aralik, 2004

20 Al Coskun, “isletmelerde Performans Yénetimi: Muhasebesi Araci Olarak Performans Karnesi”,
istanbul Universitesi Doktora Tezi, istanbul, 2005

*' Bilgin a.g.e. S.54-55



uygulamaya konulmalidir. Hedeflenen yone gidilip gidiimedigini, nasil gidilecegini
gOsterecek bir Olgim ve degerlendirme sistemi tasarlanmali, gelistirilip
uygulanmalidir. Performans duzeyini surekli gelistirmeyi saglayacak o6dullendirme

ve 6zendirme sistemleri kurulmalidir.??

1.2.2. Kurumsal Performans Yonetiminin Yararlari

Temelleri oturmus, saglam bir performans ydnetim sisteminin gelistiriimesi
zaman ve emek harcamayi gerektirmektedir. Ancak, alinacak sonuglar,
harcanacak zaman ve emegi karsilayacaktir. Performans yodnetimi, karar verme
surecini etkin hale getirebilmek, performansi ve kamu hizmetlerini iyilestirmek,
kamusal hesap verebilirligi arttirmak, toplum ile iletisimi ve vatandas/musteri
katilimini saglamak gibi konularda kamu orgutlerine ve onlarin yoneticilerine

yardimcli olmaktadir.?

Performans ydnetim sisteminin amaglari dogrultusunda tasarlanan ve
uygulamaya konulan bir performans yonetim sistemi; gerek organizasyona gerek
calisana 6nemli yararlar saglayacaktir. Etkin bir performans ydnetim sistemi : 2

e Yonetimin ig ve sonuglari Uzerindeki kontrolinu guglendirir.

e YOnetimin sorunlari erken belirleme ve onlem alma yetenegini arttirir.

e Birimlerin hedefleri ile organizasyonel hedefler arasinda baglantilar kurar.
Boylece calisan igin katki duygusu yaratir.

o Hedefleri ve performans standartlarini belirleme sirasinda birimlerin katkida
bulunmalarina izin vererek onlari motive eder, ortak sahiplenme duygusunu
gelistirir.

e Yonetimin sonuglarla ilgili beklentilerinin agiklikla anlagiimasini saglayarak
iletisimi geligtirir.standartlara uygun davranmamayi objektif ve dlgulebilir

sekilde tanimlayarak iyilestirici ya da disiplin saglayici eylemleri destekler.

2 Altay a.g.e. S.28

2 Koksal Bliyiik, "Stratejik Performansin Olglilmesi ve Gelistiriimesinde Kurumsal Basari Karnesi
ile Faaliyet Raporlarinin Karsilastirimasi: Tepebasi Belediyesi Ornegi’, Sakarya Unv.Dr.Tezi,
Sakarya, 2009, S.76

* ismet Barutgugil, “Performans Yonetimi”, Kariyer Yayinlari, 2.baski, istanbul, 2002, s.123-233
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e Geri bildirimin departmanlara yonetimin subjektif kriterlerine goére degil,

daha objektif verilebilmesini saglayan bir sistem yaratir.

Performans  yOnetim sisteminin  dogrudan stratejik bir  boyutu
bulunmamaktadir. Diger bir ifadeyle, strateji belirleme ile dogrudan bir iligkisi
yoktur. Daha iyi strateji, performans yonetim sisteminin bir sonucu degildir.
Performans yonetim sistemi mevcut stratejiyi veri kabul eder. Ancak, strateji
belileme siireci ile ¢ yolla énemli bir etkilesim icindir. ilk énce, mevcut
stratejilerde yatan performans sinirlamalarini agikga belirlemeye yardim eder.
ikinci olarak, mevcut stratejideki hangi yapisal gliglerin (faktorlerin) performans
potansiyelini en fazla sinirladigini  gosterir. Ucgiincli  olarak, performans
potansiyelini gelistirmek i¢in organizasyonu yeniden yapilandirmaya yarayacak
yeni yollar gosterebilir. Bu nedenle, performans yonetim sistemi temelde strateji
uygulamasina yonelik olsa da mevcut stratejileri yeniden ayarlamak icin surekliligi

olan bir siirec iginde énemli bir rol oynayabilir.?

Her ne kadar bireysel performansa daha agirlik verilerek tanimlamalar
belirtmis olsa da bu tanimlar érgutsel tanimlar icin de gegerlilik arz etmektedir.
Uyargil’'e gore, Performans Yonetim Sistemi organizasyon igin cesitli yararlar
saglar. Ancak bu yararlarin saglanabilmesi sistemin etkin bir bicimde igletilmesine
baghdir. Her ne kadar performans degerlendirme kavraminin isletmelerde
uygulanmasi bazi yoneticiler tarafindan ek is, kulfet ve zaman kaybi olarak
algilanirsa da, organizasyon yasaminda iyi isleyen bir performans yonetim

sisteminden en fazla yararlanacak olan kisiler yine de yéneticiler olacaktir. %

Performans yonetimi birkag temel ve onemli yonetim amacina hizmet
etmektedir :*’

e Hizmet yoOneticilerinin, sinirli kaynaklardan en iyi yararlanmalari igin

ellerindeki kaynaklari, sonug¢ bilgisi yardimiyla belirlenen sorunlu

bdlgelere yonlendirmelerini saglar,

* Barutgugil a.g.e. S.123-233
% Uyargil a.g.e. S.11-13
' Bliyiik a.g.e. S.77

11



e Kamu gorevlilerine programin ise yarayip yaramadigina dair bilgi verir,
kamu calisanlarinin sunduklari hizmet kalitesini artirmalarini, dolayisiyla
vatandaglara daha iyi hizmet sunmalari saglanir.

e Hizmet kalitesi ve sonugclarinin, hizmet gelistirme eylemleri sonucu
degisip degismedigini anlamayi saglar,

e Bitcelendirmeye ve kaynaklarin vatandaslarin maksimum yararina
kullanilmasina ve dagitiimasina yardimci olur,

e Kamu kurumlarini, kamuya ve segimle basa gelen yoneticilere karsi
guvenilir kilar,

e Halkin yonetime karsi duydugu guvenin artmasini saglar.

1.3. Kurumsal Performans Yonetimi Kavraminin Tarihsel Siireci

Performanslarin ilk defa sistematik ve bicimsel olarak degerlendiriimesi
1900’lu  yillarin  baglarinda A.B.D.’de, kamu hizmeti veren kurumlarda
gorulmektedir. Daha sonralari F. Taylor'un is olgumu uygulamalari araciligiyla,
verimliliklerin ~ dlgumlenmesi  sonucu, performans degerlendirme kavrami

organizasyonlarda bilimsel olarak kullaniimaya baslanmistir 28

1930’larin basindan itibaren ig idaresi ve ekonomi ile ilgili diger
konularda kullanilan performans degerlendirmesi yontemi, 1940’li yillarda ise
firmalarin faaliyetlerinin verimliliklerinin, sanayi standartlarinin baz alinarak
Olcliimesi seklinde ortaya c¢ikmigtir. Performans dlgimi ve denetiminin hedef
noktasi degismis, firmalarin hangi kaynaklari kullanip nasil harcama yaptigini
denetlemekten, bir butin olarak tim faaliyet ve yonetim iglevlerinden beklenilen
sonuglarin alinip alinamadigi, yani firmanin genel basarisi Uzerinde durulmaya

baslanmistir .2

[l. Dinya Savasindan sonra mal ve hizmetlere karsi artan talep ve
kaynaklarin kit olmasinin yarattigi ortam nedeniyle tutumluluk ve verimlilik , daha

sonra etkinlik ve giinimiizde de kalite unsurlari gelisme gostermistir.’® Savas

* Uyargil ,a.g.e. S.2 _
* Derya Kubali, Performans Denetimi,Amme Iidaresi Dergisi cilt 32, say! 1, Ankara, 1999
% Akal a.g.e. S.1
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sonrasi gunumuze kadar arta gelen refah ortami insanlarin tim 6zel ve kamu
kurumlarindan olan beklentilerini degistirmig, daha Onceleri yalnizca ihtiyacini
gidermekle yetinen bireyler artik bu ihtiyacini en kaliteli sekilde gidermek istemeye
baslamistir. Bu sebeplerle ydnetimler kit kaynaklarla Uretim yapabilmek igin
“tutumlu”®, Uretimde en iyi sonucu alabilmek adina “verimli”, istenilen kaliteyi
yakalamak igin “kaliteli” ve onceden belirlenmis amag¢ ve hedeflerine uygun mal
veya hizmet saglamak icin “etkin” olmanin yollarini aramislardir. Dolayisiyla

performans kavrami yonetimlerin vazgecilmezi haline gelmigtir.

Yénetimlerin performans anlayislari tarih icerisinde surekli bir degisim
icerisinde olmus ve bu suregte bazi performans kriterleri 6nemini vyitirirken
bazi kriterler ise onemli hale gelmistir. Baslarda ylksek dretim ve kar, temel
performans anlayisi iken zamanla rekabet ortaminin da olugsmasiyla musteri
memnuniyeti, kalite, verimlilik, tutumluluk, sayginlik vb. hususlar daha fazla 6nem
arz etmeye baslamistir.®’

Ozel sektér kuruluslari agisindan 70’li yillara kadar “ne Uretirsem satarim”
diyenler yok olmaya baslamig, fakat “satabildigini Uretenler’, diger anlamda
musterinin istedigini Uretenler ayakta kalmayi basarmiglardir. Kamu sektori
acisindansa 1970’lerden sonra bati Ulkelerinde yasama organlarinin kamu
kurumlarinca harcanan paralarin verimliligi, ekonomikligi ve etkinligi Uzerine de
bilgi istemeye ybdnelmeleri performans kavraminin kamu kurumlarinda da
vazgecilmez bir unsur olmasinin yolunu agmistir. Yukaridaki sure¢ yeni olmakla
birlikte, kamu yodnetiminde performans kavrami Falay’in Burkhead’den aktardigina
gére yeni bir kavram degildir. Oyle ki 1913-1915 yillari arasinda A.B.D.nin
Richmond sehrinde caddelerin temizligi, kanalizasyonun ve vyollarin bakim ve
onarimi gibi faaliyetler bu kapsamda ele alinmig, gerceklestirilien hizmetlerin
fiziksel birimleri, hizmetlerin birim maliyetleri, toplam maliyetleri ve toplam

harcamalari incelenmistir. Devlet faaliyetlerindeki artis ve kamu hizmeti saglayan

¥ Mehmet Songur, “Mahalli idarelerde Performans Olciimii”, Mahalli idareler Genel Mudirliigi
yayinlari, Ankara, 1995, S.8
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kurumlardaki ¢esitlilik, bu kurumlarin yalnizca mali acgidan degerlendiriimesi

boyutunu asmaya baslamistir. >

Artik kamu kurumlari mali degerlendirmelerin yaninda, teskilat yapisi,
yonetim sistemi ve faaliyetleri, arastirma gelistirme sistemleri, Uretim imkanlari,
kalite kontrol sureci gibi mali olmayan Olgutlerle, tutumlu, verimli ve etkin bir
sekilde kaynak kullanimi ve hizmet uretimi saglanip saglanmadigr seklinde
degerlendiriimeye baslanmistir. Ulkemizde ise 1980’lerden sonra “devletin
kUgultilmesi” dugslnceleri dogrultusunda, 6zel sektérde basari saglamak igin hali
hazirda onem arz eden tutumluluk, verimlilik, kalite ve etkinlik gibi kavramlar kamu
yonetiminde de aranir unsurlar haline gelmis, bu sayede performans kavrami

sekillenmeye baslamistir 33

1990’ yillar da yerel yonetimler de dahil olmak Uzere devletin her alaninda
performans kavramina odaklaniimaya baslanmistir. Gunumuze kadar ise sehircilik

ile ilgili konularin hemen hepsinde kullaniimaya baslanmistir 34

Son dénem itibariyle performans kavrami ayni kar amaci guden
isletmelerde oldugu gibi kamu hizmeti saglayan kurumlarda da basariya

ulasmanin olmazsa olmazi olarak gériilmektedir.*
1.4. Kurumsal Performans Yonetimi Unsurlan

Performans aslinda, ¢ok c¢esitli unsurlarin bir araya gelmesiyle olusan bir
kavramdir. Bilgin’e gore performans anlayisinin kabuld ilkesi, kurumsal
performans olusturulmasi, bireysel performansin izlenmesi, sayilabilir performans
hedefleri, Olgulebilir performans Olgutleri, aciklik, hukukilik ve insanilik ilkeleri
performansin unsurlarini olusturmaktadir. Akal'a goére ise bu unsurlar: etkenlik,

verim, verimlilik, kalite, yenilik, calisma yasaminin kalitesi, ekonomiklik, karlilik ve

oy

%2 Serdar Ding, “Yerel yonetimlerde Performans Olgimii: Afyonkarahisar Belediyesi Ornegi”, Afyon
Kocatepe Unv. Y.L.Tezi, Afyon, 2006, S.9

% Akif Cukurcayir ve  Tugba Eroglu, ” Yerel Yonetimlerde Yeniden Yapilanmaya Farkh Bir
Yaklasim: Verimlilik ve Basari Karnesi(Balanced Scorecard)”, Sayistay Dergisi Sayi53, Ankara,
2006, S.41

3 Ozhan Ertekin ve Giilden Erkut, "Yerel Yénetimler icin Karar Siirecinde Sehirsel Performans
Degerlendirmesi”, iTU Dergisi,cilt 2, sayi 1, istanbul , 2003, S.70

% Ding a.g.e. S.10
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batceye uygunluk olarak sayllmaktadir. Ancak ydnetimlerin performans
anlayiglarinin zaman igerisinde degismesi, performans unsurlarinin bazilarinin

onemli hale gelmesine bazilarinin da 6nemsiz goértulmesine neden olmustur 36

Bu kavramlardan bazilar (butgceye uygunluk gibi) tamamen olmasa da
onemini yitirmigtir. Bazi kavramlarin, diger kavramlari da kapsayacak sekilde,
genis anlama sahip oldugunun anlasiimasi, o kavramin digerlerinin yerine
kullanilmasi sonucunu dogurmustur. Boylece kavram sayisi azalmis fakat
performansin konusu ve 6lcitlerinde bir degisiklik olmamistir. Ornegin “verim”,
“kalite”, “karhlik” yerine “verimlilik” kavrami kullaniimaktadir. Performansin cesitli
unsurlara sahip olmasi, farkli gruplarin performansin degisik unsurlari Uzerinde
odaklanmalarina yol acgabilmektedir. Mesela yoneticiler, verimlilige ve yilhk
hedeflere ulasmaya, siyasiler siyasi hedeflere ulagsmaya ve maliyetlere, hizmetten
yaralananlar ya da tuketiciler ise etkinlige ve hizmet kalitesine ilgi duymaktadir. Bu
nedenle, performans yonetim sistemleri tasarlanirken, kurumu olusturan

paydaslarin ve bunlarin amaglarinin birlestiriimesi énemli bir sorun olmaktadir. 37

1.4.1. Tutumluluk

Tutumluluk, kaynaklarin yeterli miktarda, gerekli zamanda ve en az
maliyetle saglanmasi anlamina gelmektedir. Amagclarin gergeklestiriimesi igin

gerekli olandan fazlasini harcamamaktir.>®

Performans kavrami ve unsurlarinda yasanan degisim surecinde,
degismeyen ve onemini kaybetmeyen tek boyut tutumluluktur. Bunun yaninda,
tutumluluk kavraminin anlami da zaman icerisinde degismis ve bu kavram
verimlilik ve etkinlik ile karistirilir hale gelmistir. Ekonomiklik veya diger adi ile
tutumluluk kisaca, istenilen amaci en dusuk maliyetli kaynaklarla ve en uygun
zamanda gergeklestirmek olarak tanimlanabilir. O halde, tutumlu faaliyetlerin,

maliyetlerin en aza indirildigi, gereginden fazla harcamalarin kisildigi uygulamalar

% Songur a.g.e. S.8

*’ Ding a.g.e. S.10

* llhami sdyler, “Kamu Sektériinde Stratejik Yénetim Uygulanabilir mi ? (Engeller Giigliikler)”,
Maliye Dergisi, Sayi 152, 2007, S.110
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oldugu soylenebilir. Baska bir tanima gore tutumluluk, bir faaliyet icin kullanilan
kaynaklarin maliyetinin, kaliteyi de g6z onunde bulundurarak en aza indirilmesidir.
Bir kurumda tutumluluk “%4’tir veya %4 oraninda artmigtir’ demek yerine,
“tutumlu olmak suretiyle maliyetlerin %4 oraninda azaltildigini” sdylemek dogru

olacaktir .

1.4.2. Verimlilik

Verimlilik, Uretim sirasinda kullanilan insan gucu, hammadde, malzeme,
makine ve techizat, enerji, su, toprak gibi girdiler ile elde edilen giktilar arasindaki
iliskidir.°

Belirlenen bir girdi dizeyi ile en yuksek c¢iktisinin elde edilip edilmedigine

iliskin bilgi saglar.*°

Verimlilik, elde edilen sonuglarin, yararlarin, bu sonuglari ve yararlari elde
etmek icin katlanilan g¢abalara, yapilan fedakarliklara, harcamalara orani olarak
tanimlayabilecegimiz gibi; kisaca, c¢iktilarin girdilere orani biciminde de

tanimlayabiliriz. Bu anlatimi su sekilde formiile edebiliriz ;*’

Cikti

Verimlilik = -—------
Girdi

Verimlilik, kullanilan girdilerle elde edilen ¢iktilar arasindaki iligkiyle ilgili
kavramdir. Bir birim girdi basina (malzeme, isgucu, para ve teknolojinin bilegimi

ayni iken) elde edilen Grun miktarlarinin artirilmasi, ayni miktardaki ¢iktinin daha

3 Performans Esasli Biitgeleme Rehberi, Maliye Bakanhgi, Aralik, 2004

“ Ebru Yenice, “Kamu Kesiminde Performans Olgiimii ve Biitge lligkisi”’, Sayistay Dergisi, Sayi
61, Ankara, 2006, S.60

! Giiltekin Rodoplu ve Ali Akdemir, “isletme Bilimine Giris”, Isparta, 1998, S.98
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az qirdi ile elde edilmesi veya girdi miktarindaki artistan daha fazla cikti

saglanmasi verimlilik tiirleri olarak belirtilir.*?

1.4.3. Kalite

Uretilen mal ve hizmetlerin hatasiz, vaktinde, belirli standartlara uygun ve
kullanicilarin isteklerini kargilayacak sekilde olup olmadigi ile ilgilidir. Kalite olgusu
hizmetin ne kadar iyi oldugunu belirlemesine kargilik hizmetlerin toplumda ne gibi

sonuclar olusturdugunu ifade edemez.*?

Kalite, kamu idaresinin sundugu urin ve hizmetlerin, kullanici istekleri ve
gereksinimlerini kargilama duzeyini, dranlerin standartlara uygunlugunu ve hatasiz

olma derecesini ifade eder. **

Kalite, kavram olarak eskilere dayanmakla birlikte, kamu yonetimine son
zamanlarda aktariimig bir kavramdir. Bugun ise kalitenin, performansin bir unsuru
oldugu diasunulmektedir. 1l.DUnya Savasir’nin ardindan Deming ve Juran’in
Japonya'da kalite anlayisini yerlestirmeleri ve bdylece Uretim artigina yol agan
basarilari, ancak 1980’lerde A.B.D.ye aktarilabilmigtir. Boylece A.B.D.'de de
toplam kalite kontrolinlin vyerine kalite ydnetimi anlayisi kabul goérmis ve
uygulamaya baslanmistir. Bu gelismeye paralel olarak, Avrupa’da da ozel
sektorde uretim alaninda baslayan bu kalite anlayigi, zamanla tim sektorlerde
egemen olan bir disince ve uygulama haline gelmigtir. Performans yonetimi
surecinin, kaliteye iliskin amaclarin agikliga kavusturulmasini, Uzerinde
odaklagilmasini, uygulanmasini, desteklenmesini, geribildirim alinmasini ve
basarili olursa taninmasini saglamasi gerekmektedir. Bu agidan kalite, performans

yonetiminin de dnemli bir unsuru olarak gorulmektedir.

* jlhami Séyler, “Kamu Sektdriinde Stratejik Yonetim Uygulanabilir mi ? (Engeller /Giigliikler)”,
Maliye Dergisi, Sayi 152, 2007, S.110

* Bilgin a.g.e. S.53-87

* Performans Esasli Biitgeleme Rehberi, Maliye Bakanhgi, Ankara, 2004
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1.4.4. Etkinlik

Etkinlik hedeflere ulasma derecesini gosterir. Etkinlik gostergeleri, ¢ikti ile
sonuglar arasindaki iligkileri yani, ¢iktilarin beklenen sonuglara yol agip agmadigini

inceler. *°

Etkinlik, hedeflenen faaliyetlerin 6ngorilen zamanda ve 6ngorulen oranda
gerceklesip gerceklesmedigini yani, iglerin zamaninda ve hedeflenen dizeyde
yapilip yapilmadiginin élgtusudur. Etkinligin élgimunde “cikti” ile “sonug” arasinda
ayrim yapilir. Cikti, érgut icerisinde belirli girdilerin iglenmesi ile elde edileni

gosterirken , sonug dissal etkileri de ifade eder.*®

Etkinlik de verimlilik gibi tanimlanmasi zor bir kavramdir. Genis anlamda,
amag ve hedeflerin gergeklestiriimesini ifade eden etkinlik gértisi; kamusal girisim,
program veya projelerin hedeflerinin veya sonuglarinin oOlgulebilir oldugu
varsayimina dayanir. Etkinlik o6rgutin amaclarina vurgu yaparken amaglara
ulasma derecesini Olger; verimlilik ise, bir érgutte kullanilan kaynaklarla ulagilan
cikti arasindaki iliskiyi ifade eder. Etkinlik, iki alt boyuttan olusmaktadir. Birincisi,
gercekten ihtiyac gere@i olan mal ve hizmetlerin Uretilip Uretilmedigi, ikincisi ise,
ciktl Uretiminde elde edilmek istenen sonugla elde edilen arasindaki farktir. Etkinlik

matematiksel olarak su sekilde ifade edilmektedir :

Gergeklesen Cikti (Sonug)
Etkinlik =

Beklenen Cikti (Sonug)

Etkinlik, performans yodnetiminin 6nemli unsurlarindan birisidir. Cunkda,
kaynaklar verimli ve tutumlu kullanilmis olsalar bile kurum hedefleri

gerceklestiriiememis olabilir . Bu bakimdan etkinlik, verimlilik ve tutumlulugu da

* Performans Esasl Biitgeleme Rehberi, Maliye Bakanli§i, Ankara, 2004, s.49
% Soyler a.g.e. S.110
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icerecek bicimde amaclarin en az maliyetle gerceklestiriimesini ve digsalliklarin da

gbz éniinde bulundurulmasini gerektirmektedir .*’

Etkinlik, bir prosesin ciktisini hesaplamada dikkate alinmakla birlikte ayni
zamanda hedeflerin basariimasi ile de iligkilidir. Organizasyonun istenen sonuclara
ulagip ulasmadigini da yansitmaktadir. Miktar, maliyet, fiyatlar gibi alanlardaki
hedeflere ulasma derecesini 6lgmektedir.*®

Etkinlik ¢cok farkli kademelerde dlgulebilir. Bir hizmet, hedef kitleye ulastigi
ve yeterli bicimde Uretildigi taktirde “faaliyet etkin” olabilir. Uzun vadeli politika
hedeflerini yerine getirdigi ve planlanan sonuglari dogurdugu taktirde “politika

etkin” olabilir.*®

GunUmuzde performansin dort temel unsuru bulunmaktadir. Bunlar:
“tutumluluk”, “verimlilik”, “kalite” ve “etkinliktir. Bu unsurlar hem 6zel hem de kamu
kesiminde, gerek uretim gerekse yoOnetim agisindan organizasyon basarisinin
Olcimunde temel alinan dlgltlerdir. Aralarinda ayrim yapmayi guglestiren oldukca

kUguk farkhiliklarla birbirlerinden ayrilmaktadirlar .

Kaynaklarin girdilere donigumu ve uUretim agsamasinda tutumlu olunmasi,
girdilerin ¢iktilara dontsumua surecinde verimli olunmasi ve ¢iktilarin amaglar
dogrultusunda dig etkiler de goz 6nunde bulundurularak sonuglara donusumunde
kaliteyle birlikte etkinligin saglanmasi, maliyet etkinligini yakalamada performans

unsurlarinin birbirleri ile etkilesimini gerektirmektedir (Sekil 1.1.).

7 Ozer Koseogdlu, “Belediyelerde Performans Yonetimine Gegis Arka Plan ve Sorunlar’, Sakarya
Unv. Y.L.Tezi, Sakarya, 2005

*® ismail Efil, “isletmelerde Yonetim ve Organizasyon”, genisletiimis 6.baski Alfa Basim Yayim,
istanbul, 1999, S.298

° http://www.sayistay.gov.tr “Performansce Information for Management And Accountability
Purposes”,Avustralya-Tasmanya (05.10.2008 ulagma tarihi)
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Sekil.1.1. Performans Unsurlari ve Bu Unsurlarin Birbirleri ile iligkileri

=

MALIYET
ETKINLIGI

>

Kaynak : Yoriiker v.d., 2003: 15’den uyarlanmustir.

Tutumluluk yalnizca “girdi’nin nasil kullanildigiyla ilgilidir. Verimlilik ise
“girdi” ve “ciktl” arasindaki iligkiyi belirlemektedir. Kalite “cikti”’nin gereksinimleri
karsilama yetenedi ile ilgilenirken etkinlik de, “girdi” ve sonrasindaki islemler

sonucunda elde edilen “cikti’nin amagclarla uyumu ile ilgilenmektedir.

1.5. Kurumsal Performans Yonetim Sistemi

Kurumsal performans yonetimi, daire gibi nerede bagsladidi ve nerede bittigi
tam belli olmayan, fakat daha ¢ok sureklilik arz eden ve her zaman olan bir
faaliyettir. CUnkU orgutlerin ¢alismalari ve hizmet sunmalari devam ettigi surece

performans ydnetim sisteminin de devamlili§i saglanacaktir.*

Performans ydnetim sistemi mal ve hizmet sunumunda énem ve oncelikleri
g6z 6nlnde bulundurarak amacg ve hedefler belirleme ve bunlari uygun, acik,
anlasilabilir ve Olgllebilir kriterlere baglama; bu amag¢ ve hedeflere ulagsma

dizeyini saptama ulagiimadi ise ne yapilmasi gerektigini soran bir sistemdir. Bu

* Hamza Ates , Harun Kirilmaz ve Sabahattin Aydin;”’Saglik Sektérinde Performans Yonetimi,
Tirkiye Ornegi”, makale: Hasan Hiseyin Cevik, “Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Performans
Yonetimi”, Asil Yayin Dagitim, 1.Baski, Ankara, 2007, S.30
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yapilirken atlanmamasi gereken onemli bir nokta ise kurumun kendi ¢aligsanlarinin
performansinin degerlendiriimesi ve Oolgulmesidir. Ancak kurumsal performans
degerlendiriimesinde dedgerlendiricinin izleyecedi yontem sistemin bagarisi
acisindan oldukg¢a 6nemlidir. Burada deg@erleyicinin yapmasi gereken basarisizliga
vurgu yapmak degil yol gosterici olarak davranmak ve basarinin nasil
gerceklesecegini birimle birlikte bulmaya calismak olmalidir; ¢lnkid kurumsal
performans duzeyinin yuksekligi birimlerin performanslari ile dogru orantilidir.
“Zaten iyi bir performans yonetimi, amaclarin ve dnceliklerin neler oldugu, su anda
ne yapmak gerektigi yapilan isin kurumun performansina katkisinin ne oldugunun
calisanlar tarafindan biliniyor olmasi demektir. Birimler kendilerinden ne
beklendigini bilip anladiklari ve daha da o©nemlisi kendi hedeflerinin
olusturulmasinda rol aldiklarinda islerini sahiplenecek ve hedeflerine ulasmak igin
ellerinden geleni yapacaklardir. Performans yonetim sisteminin temel prensibi de

budur.®’

Performans yonetim sisteminin organizasyonlarin daha etkin calismasini
saglayan bir dizi amaclari bulunmaktadir. Bu amaglar; ydnetsel amaclar,
gelistirmeye yonelik amaclar ve arastirmaya yonelik amaclar olmak Uzere U¢ ana
grupta toplanabilir. Yonetsel amaglar: Ucretlendirme, ylkseltme, transfer, isten
clkartma. Gelistirmeye yonelik amaclar: kariyer planlamasi, egitim-gelistirme
programlarinin  hazirlanmasi, danigmanlik ve rehberlik destegi verilmesi.
Arastirmaya yonelik amaglar: is tatmininin ve motivasyon dizeyinin belirlenmesi,
gelecekteki hedeflerin saptanmasi, performans duzeyini etkileyen faktorlerin
ortaya c¢ikarilmasi ve calisanlarin performansi ile organizasyonun amaglari
arasindaki iligskinin incelenmesi, islemlerinde gindeme gelmektedir. Performans
yonetim sisteminin temel amaci, bireysel performansin standartlar ve kriterler
araciligiyla belirlenmesi, Olgulmesi ve taraflarin bilgilendiriimesi yoluyla bireysel
performansin ve organizasyonel etkinligin birlikte gelistiriimesidir. Performans
yonetim sistemini bir batin olarak gérmek ve isleyisini anlamak igin sistemin
birbirini izleyen asamalarini bir dongu olarak ele almak dogru bir yaklasim
olacaktir. Performans yonetimi dongusu sekiz agamali bir streg¢ olarak asagidaki

sekilde gosteriimektedir. °2

*' Dilek Cetin Civi, "Belediyelerde Performans Ydnetimi”, Kocaeli Unv.Y .L.Tezi, Kocaeli, 2006
%2 Barutgugil a.g.e. S.123-233
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Sekil.1.2. Performans Yoénetimi Déngusu

p 4
Odiillendirme ve
sonug eylemlerini

uygulayin

Surekli olarak geri
bildirim saglayin

Kaynak: ismet Barutgugil, “Performans Yénetimi”, Kariyer Yayinlari, 2.baski, istanbul, 2002,
S.123-233

1.6. Kurumsal Performans Yonetim Sistemi Olarak Balanced Scorecard
(BSC)

1.6.1. Genel Anlamda BSC

Balanced Scorecard kavrami ilk olarak 1990'larda Kaplan&Norton
tarafindan ortaya atildi. Burada yéneticilere basit bir mesaj verilmisti: “Olgtigiiniiz

sey sahip oldugunuz seydir”.%

Uzun donemli rekabet yetenegi kazanmanin karsi koyulamayan baskisi ile

¢ok uzun bir zamandan beri yerinden oynatilamayan maliyet muhasebesi

>3 Stuart Cariner, “Keeping Score”, Business Strategy Review, London, 2006,s.45-50
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modelinin ¢arpismasi sonucunda Balanced Scorecard diye adlandirilan yeni bir
sentez yaratilmigtir. Balanced Scorecard, sirketlerin gegmiste kaydettikleri
performansa ait mali Olgulerin gelecekteki performanslarini saglayacak etkenlere

ait dlciilerle bitiinlestirilmesini saglar.>*

Vizyon ve stratejilerin uygulamaya donusturalmesini saglayan bir arag ve
stratejik yonetimi butunleyen yeni bir yonetim sistemi olarak karsimiza g¢ikan
Balanced Scorecard’'ta temel ama¢ uzun donemli stratejik hedefleri, kisa vadeli

hareketlere doniistirmektir .>°

ScoreCard’lar kurumun misyonu ve stratejisini bir dizi kapsamli performans
Olcimlerine donustirmek igin kullanilirlar. Boylece kurumlar kisa sureli finansal
sonuglarini gelecekteki buylimeyi saglamada kullanabilirler. Finansal performans
Olcim sistemlerinin aksine, BSC sistemi merkeze, denetleme ve hikmetme yerine
strateji ve vizyonu koyar. Hedefler olusturur ancak insanlarin hedeflere ulasmak

icin kendi istedikleri davranislari ve eylemleri benimseyeceklerini farz eder.®

Kaplan ve Norton, bir girketi yonetmenin bir u¢cagi ugurmaya benzedigini
sOylemiglerdir. Tek bir parametreye dayanan pilotun guvenli olmadigini ve

pilotlarin kokpitteki buttin bilgileri birlikte kullanmasi gerektigini sdylemiglerdir.

Kaplan ve Norton , “bugun bir kurumu yonetmenin karmasikligi yoneticilerin
es zamanli olarak bir ¢cok alanda performansi gozleyebilmelerini gerektirir. Dahasi
BSC'ler, kidemli ydneticileri batin énemli yonetsel odlgutleri birlikte dusinmeye
zorlayarak, onlara bir alandaki gelismenin bir digerinin pahasina basarilip

basariimadigini gosterir” demislerdir.

Kaplan ve Norton, dengelenmesi gereken 4 elemanin bulundugunu

belirtmislerdir : >

* Robert S. Kaplan and David P. Norton,”Balanced Scorecard, Sirket Stratejisini Eyleme
Dénistirmek”, Sistem Yayincilik,4.Basim, istanbul, 2007, s.9

> Ahmet Yilmaz Akbulut, ” Performans Yénetim Sistemi: Bursa Adliyesinde Bir Uygulama’,
Dumlupinar Unv. Y.L.Tezi, Kiitahya, 2006

% John Griffiths, “Balanced Scorecard use in New Zealand Government Departments and Crown
Entities”, Australian Journal of Public Administration, Australia ,2003, s.70-79

*7 Cariner a.g.e. S.45-50
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Musteri perspektifi;  Sirketler musterilerin  onlari  nasil algiladigini
sormalidirlar,

Kurum Ici (igsel) Perspektif: Sirketler kendilerine hangi konularda iyi,
onde olmalari gerektigini sormalidirlar,

Yenilesme ve Ogrenme Perspektifi: Sirketler kendilerine gelismeye ve
deger Uretmeye devam edip edemeyeceklerini sormalidirlar,

Finansal Perspektif: Sirketler hissedarlarina veya sirketle ilgili kisilere

sirketin nasil gérundaguna sormalidirlar.

Bunlarin uygulanmasi sirketin stratejisinin basarilmasi icin hayatidir. “iyi bir

BSC sizin stratejinizin dykusiniu sdylemelidir”.

Tablo 1.1. Balanced Scorecard’in Genel Olgtileri

Boyut Genel Olgiiler

Finansal Yatirnmin karlihgi, Ekonomik katma deger
Mdisteri Tatmin, Sadakat, Pazar, Mlsteri payi

ig Kalite, Tepki suresi, Maliyet, Yeni Grlin sunumu

Ogrenim ve Gelisim

Personelin tatmini, Mevcut bilgi sistemlerinin

ulasilabilirligi

Kaynak : Robert S. Kaplan and David P. Norton,.;”Balanced Scorecard, Sirket Stratejisini

Eyleme Dénlstiirmek”,Sistem Yayincilik,4.Basim, istanbul, 2007, S.56

1.6.2. BSC’nin Amaci

BSC, pratik bir performans iyilestirme aracidir, BSC’nin amaci, stratejinin

eylem ile baglantisini saglamak , kisa ve uzun vadeli hedefler arasinda neden/etki

iliskisini tanimlamaktir.*®

*® Tim Size , David Kinding and Clint Mackinney, “Population Health improvement and Rural
Hospital Balanced Scorecards”, The Journal of Rural Health, 2006,Vol.22, No.2,5.93-96
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BSC Ust yoneticilere is hakkinda hizli fakat kapsamli bakis agisi vermek icin
tasarlanmistir. Bu dort perspektif birlikte kurum performansi hakkinda kapsamli bir
gorus saglar. BSC ayrica geleneksel yonetim sistemlerindeki eksiklikleri, drnegin
kurumun uzun vadeli stratejisiyle kisa vadeli etkinlikleri arasindaki baglantisinin
yetersizligini gosterir. Bu baglanti 4 dlgim perspektifini tamamlayan 4 yeni yonetim

slirecinin gelistirimesiyle saglanabilir: *°

1. Vizyonun tercume edilmesi (agiklanmasi): uUst yonetim arasinda vizyon
hakkinda gorus birliginin insa edilmesi

2. lletisim ve baglanti kurma: vizyonu Ust ve alt kurumlara iletme

3. Is planlamasi: vizyonu yansitan is planlarinin yapilmasi

4. Geribildiim ve oOgrenme: stratejileri dogrulamak veya degistirmek icin

geribildirim verilerinden 6grenme.

1.6.3. BSC’nin Perspektifleri
a. Musteri Perspektifi

BSC’nin musteri perspektifinde, sirketler rekabet etmeyi sectikleri musteri ve
pazar kesimini tanimlarlar. Tanimlanan musteri ve pazar kesimleri, sirketin finansal
hedeflerinin gelir bilesenini olusturacak kaynaklari temsil eder. Musteri perspektifi,
sirketlerin musteri sonuglarinin temel olgulerini hedef musteri ve pazar kesimleri ile
uyumlu bir hale getirmelerini saglar. Ayni zamanda sirketlerin hedef musteri ve
pazar kesimlerine goéturecekleri deger Onerilerini de kesin olarak tanimlamalarina
ve olgmelerine imkan verir. Deger Onerileri, musteri sonuglarinin temel Olgulerini

yonlendiren belirtilerdir.®

GUnUmuzde musteri ihtiyaclarina uygun driin ve hizmet tretmenin énemli
bir rekabet araci oldugu kesindir. Bu nedenle artik isletmeler, mugsteri Uzerine

odaklanan bir kurum misyonuna ve vizyonuna sahiptirler. Cunkd yuksek bir

% David Edwards and John Clayton Thomas,  Developing a Municipal Performance-Measurement
System : Reflectionson the Atlanta Dashboard”, Public Administration Review, 2005, Vol. 65, No.
3, 5.369-376

&0 Kaplan and Norton a.g.e. S.81
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performans, ancak musterilerin deger verdigi Urin ve hizmetlerin sunulmasiyla

saglanabilecektir.
Basit bir ifade ile mUsteri tatmini, musteri kazanma ve musteri devamliligini
saglayacak, Ugu birlikte musteri karhiligini etkileyecek, musteri devamlihigi ile

kazanilan yeni misteriler de pazar payinin artmasini sadlayacaktir .°*

Sekil 1.3. Misteri Perspektifi — Temel Olgiler

Pazar Payi

Musteri Karlilig

Musteri — — Musteri
Kazanma Devamliligi

Musteri Tatmini

Kaynak : Robert S. Kaplan and David P. Norton,.;”Balanced Scorecard, Sirket Stratejisini
Eyleme Dénistiirmek”,Sistem Yayincilik,4.Basim, istanbul, 2007, S.87

b. Finansal Perspektif

Finansal amaglar, Scorecard’da yer alan tum diger boyutlarin amag¢ ve
Olculeri icin odak noktasi niteligindedir. Segilen her dlgunun, finansal performansta
bir gelisme vyaratacak sebep-sonug iligkilerinin bir pargasi olmasi gerekir.
Scorecard, uzun dénemli finansal amaclardan baslayarak, bu amaclara ulasmak
icin uygulanacak bir dizi finansal islemler, musteriler ve sirket i¢i yontemler ve son
olarak da sirket calisanlari ve sistemleri tanimlayarak sirketin stratejisinin tim

hikayesi anlatiimalidir.®?

" Nevin Emekli, “ Yonetsel Performansin Gelistirilmesinde Yeni Bir Yaklasim: Dengeli Olgiim
Kartlari Ve Bunun Konaklama isletmelerinde Uygulanmasi”, Akdeniz Unv. Y.L.Tezi, Antalya, 2006
82 Kaplan and Norton a.g.e.S9
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Her scorecard’da karllik, kiymetlerin donusumu ve gelir artirrmi ile ilgili
geleneksel finansal hedefler mevcuttur. Bu husus, BSC ile ¢ok uzun sureden beri
kullaniimakta olan geleneksel igletme hedefleri ile arasinda guglu bir bag oldugunu
vurgulamaktadir. Scorecard’da yer alan her olgu, sirketin stratejik konusunu
belirten finansal hedeflere badlanan neden-sonug iliskilerinin bir pargasi olmalidir.
Bu sekilde kullanilinca, Scorecard, birbirinden bagimsiz, aralarinda baglanti
olmayan ve hatta geliskili ifadeler toplulugu degildir. Scorecard , sirket stratejisinin
hikayesini anlatmaya uzun donemli finansal hedeflerden baglayip bunlari istenen
uzun doénemli ekonomik performansi elde etmeyi saglayacak finansal islemler,
musteriler, sirket ici yontemler, calisanlar ve sistemlerle ilgili faaliyetlere
baglanmaldir. Cogu sirket igin, gelirlerin, maliyetin ve verimliligin artiriimasi,
kiymetlerin etkin kullaniminin saglanmasi ve risklerin azaltilmasi gibi finansal
konular, Scorecard’da yer alan dort perspektif arasinda gerekli baglantilari kurmak

icin yeterli olmaktadir.®®

c. Kurum igi islemler (i¢sel) Perspektifi

Finansal perspektifte ve musteri perspektifinde hedeflerin ve O&lgltlerin
belirlenmesinden sonra sira bu hedeflerin gergeklestirilebilmesi igin igletme
icerisinde nelerin yapilabileceg@ini belirlemeye gelmistir. Sonug¢ kartinin kurum igi
islemler (i¢csel) perspektifi finansal perspektifte ve musteri perspektifinde yer alan
hedefleri basarmak icin gerekli sureglerin ve Olcutlerin  belirlenmesine

odaklanmaktadir. %

Bircok sirkette uygulanmakta olan performans o6lgim sistemleri, mevcut
isleyis yontemlerini gelistirmeye yoneliktir. Sirket ici yontemler perspektifinin amag
ve Olgulerinin turetilmesi iglemi, BSC ile geleneksel performans o6lgum sistemleri
arasindaki en onemli farkliliklardan birini ortaya c¢ikarir. Geleneksel oOlgim
sistemleri, mevcut sorumluluk merkezleri ve departmanlari kontrol etmek ve
gelistirmek Uzerine odaklanir. Ne mutlu ki gunumuzde bir¢ok sirket degerlendirme

ve kontrolde, temel yontem olarak sadece finansal sonuglardaki sapma analizlerini

8 Kaplan and Norton a.g.e., s.78-79 _
8 M.Fatih Giiner, "Stratejik Performans Degerlemede Dengeli Sonug Karti: Bir Sanayi Isletmesinde
Uygulama”, Cukurova Unv. D.Tezi, Adana,2006, s.41
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kullanmamakta, finansal olguleri, kalite, randiman, kapasite (islenebilecek

hammadde miktari) ve Uretim suresi olguleri ile tamamlamaktadirlar.

Her sirket, musterilerine deger yaratmak ve finansal sonuglar elde etmek
icin farkli bir dizi islem uygular. Bununla birlikte sirketlerin genel deger zinciri
modelinin 6zelliklerine gore uyarlayabilecekleri bir sablon olugturur (Sekil 2.3.). Bu
model U¢ temel is surecini kapsamaktadir.

e Yenileme (Yeni gelisen ve henlz ortaya ¢cikmamis ihtiyaclarini arastirip bu
ihtiyaclari karsilayacak urun ve hizmetler yaratir.)

e Operasyonlar (Mevcut Urin ve hizmetlerin Uretildigi ve musteriye
ulastirildigr asamalardir.)

e Satis sonrasi hizmetler (Satistan ve teslimattan sonra musteriye sunulan

hizmetlerdir.) &

Sekil 1.4. Sirket ici isleyis Perspektifi — Genel Deger Zinciri

Yenileme Operasyonlar Satis Sonrasi
Sireci Sureci Hizmet Siireci

Pazarin Mal/Hizmet Oriin/ Uriin/ Musteriye
Tanimlan Teklifinin Hi_zmet Hizmet hizmet
masi Yaratiimasi Uretimi  Sunumu verilmesi

.
Kaynak: Robert S. Kaplan and David P. Norton,.;”Balanced Scorecard, Sirket Stratejisini Eyleme
Dénuistiirmek”,Sistem Yayincilik,4.Basim, istanbul, 2007, S.131

Kaygusuz’a (2005) goére, dengeli dlgum karti tekniginde yer alan bu boyutta
yoneticiler, isletmedeki kritik i¢gsel surecleri tanimlamaktadirlar. Bir isletmenin pay
sahiplerini ve mufterilerini tatmin edebilmesi icin isletme sureglerinde etkinlik nasil
saglanmahdir? Muasteri memnuniyetini saglayacak faktorler tanimlandiktan sonra
yonetim, musterileri tatmin edebilmek igin kritik i¢sel slreglere odaklanmalidir. Bu
sureglerde tam zamaninda (retim, toplam kalite ydnetimi, faaliyet tabanli
maliyetleme ve hedef maliyetleme gibi ara¢ ve tekniklerin uygulanmasinin yani

sira bu tekniklerin etkinliginin saglanmasi ve gelistirimesi gerekir .

% Kaplan and Norton a.g.e. S.115-121
% Emekli a.g.e. 52
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d. Ogrenme ve Gelisme Perspektifi

Ogrenme ve gelisme perspektifi; organizasyonun uzun dénem gelisme ve
iyilesme yaratmasi gereken yapilari tanimasiyla ilgilidir. MUsteriler ve kurum igi
sure¢ perspektifinin taninmasi, simdiki ve gelecek basari acisindan en 6nemli

faktorlerdir.

Tablo 1.2. Olglim Karti Tekniginde Ogrenme ve Gelisme Perspekiifi

OGRENME VE GELISME PERSPEKTIFI

AMACLAR OLCULER
Yeni Mamullerden Elde Edilen Satislar, AR-Ge
Yeni Mamul Liderligi Harcamalari, Tasarim Maliyetlerinin Toplam
Maliyet Igindeki Payi
Calisanlarin Yeteneklerinin Geligtiriimesi Calisan Tatmini, Calisan Devir Hizi
Calisanlarin Motivasyonu Calisanlarin Dénemlik incelenmesi
Beklenti Ustli Geligme Yeni Mamullerden Edinilen Satiglar
Teknoloji Liderligi Yeni Mamulleri Gelistirme Suresi

Kaynak: Sait Kaygusuz, "Yonetim Muhasebesinin Performans Yonetimi Fonksiyonunda Geldigi
Son Nokta:Balanced Scorecard”, Uludag Universitesi, Isletme Bolimu.

Organizasyonel 6grenme ve gelisme, insanlar, sistemler ve organizasyonel
suregler olmak Uzere U¢ temel kaynaktan saglanmaktadir. BSC’'deki finansal,
musgteri ve kurum ici sUre¢ amaglari; insanlarin, sistemlerin ve sureglerin mevcut
yetenekleri ile hedeflenen performansin gerektirecedi yetenekler arasinda buyulk
bogluklar oldugunu gostermektedir. Bu bosluklari kapatmak igin sirketler,
calisanlarin yeteneklerine, bilgi teknolojileri ve sistemlerin artirlmasina ve
organizasyondaki prosedurlerin kisaltiimasina yatirrm yapmaktadirlar. Bu amaglar
BSC’'dek, 6grenme ve gelisme boyutunda ele alinmaktadir. Musteri boyutunda
oldugu gibi, ¢alisanlari esas alan oOlgutler sunlardir:

» Calisanlarin memnuniyeti,

» Calisanlarin baghhg,
» Calisanlarin egitimi ve
>

Calisanlarin yetenekleridir.
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Ogrenme ve gelisme boyutu belirli genel dlgitlere ilave olarak yeni rekabet
ortami icin gereken dzel yeteneklerin gosterilmesini de icerir. iginde bulundugumuz
bilgi caginda c¢alisanlardan calismalarini stratejik hedeflere goére yonlendirmeleri,
sureglerin iyilestiriimesi yonunde fikirler gelistirmeleri, musteri ihtiyaglarini 6nceden
taniyacak derecede hassas ve 0Ongorulu olmalari beklenmektedir. Tam bu
beklentilerin gergeklesmesi ise c¢alisanlarin egitimi ve motivasyonu ile mimkun
olabilmektedir.®’

Sekil 1.5. Ogrenme ve Biiyiime Gdstergesi

Temel Gostergeler

Sonuglar
Calisanlarin Calisanlarin
Kalicihgi Verimliligi
\ Caliganlarin /
Tatmini

Olanaklar / \

Caliganlarin Teknolojik Calisma /
Yetenekleri Altyapi Hareket

Kaynak: Robert S. Kaplan and David P. Norton,”Balanced Scorecard, Sirket Stratejisini Eyleme
Doénustirmek”,Sistem Yayincilik,4.Basim, Istanbul, 2007, s.157

7 Kadir Yildirim,; "Balanced Scorecard Araciliglyla Hastanelerde Performans Analizi ve
Uygulamasi”, Dumlupinar Unv.Y.L.Tezi, Kitahya, 2006
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Mausteri ve kurum i¢i yontemler boyutu, isletmeye hangi alanlarla ilgilenecegi
hakkinda bilgi vermektedir. Ancak, musteri tatmini degisme gosteren bir hedeftir.
Bu hedefe ayak uydurabilmek igin isletmeler, mevcut mamul ve uretim
sureglerinde devamli gelisme saglamali, 6grenme ve yenilik yeteneklerini
gelistirmeli ve siUrdurmelidir. Degisen basari hedefleri ve artan rekabet,
isletmelerin mevcut mamul ve suregleri icin devamli gelistirme faaliyetinde
bulunmalarini gerektirmektedir. Bir igletmenin yenilik, gelistrme ve 0grenme

yeterliligi dogrudan igletmenin degerini duzenlemektedir 68
1.6.4. Balanced Scorecard’in Performans Yonetimini Olgmesi

BSC bir dizi 6nlemlerden ibaret olsa da bu BSC yaklasimi uygulamaya hala
uzaktir. Olglim sistemi bir amactir. Bununla birlikte BSC bugiin bircok degisik
sekilde uygulanmaktadir. Baglica 3 yaklagim oldugu gorulmektedir :

1-Stratejik Yonetim: Bu, Kaplan ve Norton tarafindan olugsturulmus bir BSC
Olcim sistemidir. Bir organizasyonun misyonunu ve stratejisini somut hedeflere ve
OlcUtlere cevirir. Hedefler ve odlgutler finansal ve finansal olmayan performans
OlcUtlerinin bir Adhoc koleksiyonundan daha fazla sey ifade eder. Hedefler ve
Olgutler misyon strateji tarafindan yonlendirilen bir bastan asagi surecten
turetilmistir. Bunlar bir organizasyonun stratejik hedeflerine ulasmak igin nasil
niyetlenilmesi gerektigini sdylenmesi gerekir. Sureg¢, kidemli yonetici takiminin is
stratejisini spesifik stratejik hedeflere donustirilmesiyle baslar. Finansal hedefler
sisteminin tepe noktasidir ve bunlar gegmigin gostergeleridir. Eger ge¢cmisteki
stratejiler basarili ise gelecekte de nelerin basarilabilecegini gosterir. BSC ayrica
yol gosterici gostergeler de igerir. Bunlar finansal olarak basarili olmayi
saglayacak gostergelerdir. Bu yaklasimdan anlasilacak en onemli sey her bir
perspektif arasindaki nedensellik iligkisidir. Her bir perspektifin bir sonraki ile
baglantisi vardir. Bazi organizasyonlarda bu 4 perspektiften daha fazlasina ihtiyag
vardir bazilarinda ise daha azina ihtiya¢ vardir. Bu, devlette veya kar amaci
gutmeyen organizasyonlarda finansal o&lgutler hiyerarsinin en Ust noktasinda
degildir ve genellikle kabul edilen gsey finansal Olgutlerin finansal olmayan

toplumsal Olgutlerle yer degistirmesi gerekliligidir.

% Emekli a.g.e. 56
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2-Performans Yonetimi: Birgok organizasyon BSC yaklasimini bir PYS
olarak kullaniyor gorinmektedir. Sistem, performansin izlenmesi igin kullanilir ve
bir sonraki Ust dizeye gecgebilmek igin toplam skor gelistirir. Bu yaklagim Kaplan
ve Norton vyaklasiminin stratejik yonlerini saglamaz. Skor toplami, kendi
problemlerine sahiptir ve birgok durumda performans gdstergelerinin  gergek
performans ile gok az uygun olmasi ile sonuglanir.

3-Personel Odlllendiriimesi: Bazi BSC'ler personel 6dul sisteminin bir
parcasi olarak gelistiriimistir. Ucret artisi ve performans hedeflerine bagl
bonuslardir. Bu diger iki yaklasimin temelinde de gercgeklestirilebilir (stratejik
yonetim ve performans ydnetimi). Ancak verilerin dogru olmamasina kargi énlem
alinmalidir. Veri dogrulugu saglanmalidir. $Soyle kultur gelistiriimelidir;

Olgllebilecek seylerin  yapilmasina  yogunlagilmal, 6lglilemeyenler
diglanmalidir. K ve N’nin belirttiklerine gére; BSC ile 6dullendirme cekicidir. Fakat
bazi riskleri vardir, skorkardlardaki olgutler dogru mudur? secilmis oélgutler igin
veriler giivenilir midir? Olgitlerin hedefi tam &lgliyor mu? istenilen disinda baska

sonugc olusuyor mu?

Kurum yoneticileri bugline kadar kullana geldikleri finansal raporlama
tekniklerinin, kurum performansini Olgmede vyetersiz kaldigini bilmektedirler.
Kurum yoneticilerinin istedikleri sadece finanssal sayilar iceren tablolar veya
raporlar degil, ayni zamanda i¢ faaliyetleri, pazar durumunu ve arastirma —
gelistirme gibi stratejik oneme sahip konulari da gorebilecekleri bir ¢esit sablondur.
Aslina bakilirsa, kurum yoneticilerinin istedikleri; kurum stratejilerini dogrudan
ilgilendiren konularin toplamini, birbirine olan etkilerini, ¢alisanlarin s6z konusu
stratejiye neler kattiklarini genel bir bakis ile gdrmektir. Kurum yoneticileri,
sorumlu olduklari konular arasinda bir rapor dengelemesi istemektedirler. BSC
kavrami, finanssal, iglevsel, pazarlama ve ar-ge ¢aligsmalarini kurum yoneticilerine
bir butiin halinde géstermeyi amaclayan bir yonetim aracidir.

Asagidaki 4 temel soruya yanit arar :

i. Musteriler kurumumuzu nasil gértyor?

ii. Hangi alanda yogunlagmamiz gerekir?

iii. llerlemeye devam edecek miyiz?

% Quinlivan Dale, “Rescaling The Balanced Scorecard For Local Government”, National Council Of
The Institute Of Public Administration, Australia, 2000, s.36-41
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iv. Kurum sahipleri bize nasil bakiyorlar?

Bdyle bir gruplama kurumda kayitli bulunan bir ¢ok veriyi klasman disi
birakacaktir. BSC uygulamasinin burada hedefledigi, kurum ydneticilerine
departmanlardan, sadece o departmanin kurum stratejisi ile dogrudan ilgili olan
parametreleri saglamasidir. Pazarlama grubunda, BSC daha ¢ok musteriyi 6n
plana alir. Burada sorulan soru, kurumun mausterinin gozunde nasil oldugu
sorusudur. Kurum yoOneticileri, yeni UrUnlerin toplam satigtaki oranlarini,
musgterilerin kuruma bir mesaji olarak algilamaktadirlar. Eger bu oran ylksekse,
musteri kurumu takip ettigini yeni ¢ikan ve gikacak olan UrUnlere duyarl oldugunu
sOyler. Zamaninda teslim de bir diger parametredir. Bu parametrede belirtilen
sureyi mausteri belirler, yodneticiler kurumlarinin belirledikleri zamana degil,
musgterilerinin belirledikleri zamana uymak egilimindedirler. Bu durumda, zaman,
kalite, hizmet ve maliyet dortlisinin musteri Uzerindeki etkisinin destekgisidir.
Diger taraftan belli basli musteriler tarafindan ilk siralarda tercih edilmek de bir
parametre olarak algilanmaktadir. Musgterilerle, Urun gelistiriimesi, ortak egitimler
gibi faaliyetlerin artmasi da musteri bakis agisinin belirlenmesindeki bir diger
onemli konudur. BSC, son olmamakla birlikte hemen hemen tim kurumlarin sahip
olmak istedikleri bir organizasyon tipi gizer. Kontrolu merkeze koymaz, onun yerine
herkesin hemfikir oldugu stratejiler ve vizyon onemlidir. Organizasyon uyeleri
yapacaklari islerin kurum geneline olan etkisini tahmin edebilir. Yoneticiler,
astlarina igleri nasil yapmalari gerektigini sdylemezler, fakat ne gibi sonuclarin

ortaya cikacagini tahmin edebilirler.”

BSC’de, bircok yonetim sisteminde eksik olan ve stratejiyi uygulamak ve
geri bildirim saglamak igin gerekli olan sistematik yontem mevcuttur. Scorecard
etrafinda insa edilen yoOnetim islemleri, sirketin uzun donemli stratejisini
uygulamaya odaklanmis ve uyumlu yontemlerdir. Bu sekilde kullanildigi zaman,

BSC bilgi cag sirketlerinde yonetimin temel diregi haline gelir.”

0 Kadir Yildirim, "Balanced Scorecard Araciliglyla Hastanelerde Performans Analizi ve
Uygulamasi”, Dumlupinar Unv.Y.L.Tezi, Kitahya, 2006
""Kaplan and Norton a.g.e.S9
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Sekil 1.6. Strateji Odakl Orgutlerin ilkeleri "

Ust Kademe Liderligi ile Degisimi
Harekete Gegirmek
» Harekete Gegirme
» YoOnetisim Sireci
» Stratejik Yonetim Sistemi

Stratejiyi Devamli Bir Siireg
Haline Getirmek
» Butceleri ve Stratejileri

Stratejiyi Operasyonel
Terimlere D6kmek

» Strateji Haritalari iligkilendirmek
» Balanced » Analiz ve Bilgi
Scorecard’lar Sistemleri

» Stratejik Ogrenme

Organizasyonu Stratejiye

U{”mgfrreat'ﬁaggt"mek Stratejiyi Herkesin Giinliik

is Biriki ' . isi Haline Getirmek
> Is§irIIBe|rr;Ii<|mler|nden dogan > Stratojik Biing

» Paylasilan Hizmetlerden > Kisisel Scorecardlar
Dogan Sinerii » Denaelenmis Ucretler

Kaynak: Robert S. Kaplan ve David P. Norton, The Strategy Focused organization, Harward
Business School Pres, 2001, s.9.

Sunu belirtmeliyiz ki; tim dinyada genel kabul géormuas bir dlgim sistemi
olan BSC uygulamalari gegcmisin degil, gelecedin yonetimidir. YUksek kurulus
maliyetleri ve zahmetli bir uygulamalar getirmesine karsin; tarafsiz ve isabetli
performans degerlendirmelerine ulasiimasini saglamaktadir. Organizasyonel
performansin dort boyutta 6lcen bu dederleme sistemi ile performans ydnetim

sistemi uygulamalari daha basarili bir hal almistir.”

2 Yonca Deniz Gurol,”Toplam (Dengeli) Basari Goéstergesi (Scorecard) Yoénteminin Stratejik
Bilginin Saglanmasi Surecindeki Yeri”, http://iibf.ogu.edu.tr/kongre/bildiriler/07-04.pdf (13.10.2008
ulasim tarihi)

7 http://www.pcis.com.tr (13.10.2008 ulagim tarihi)
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Sekil 1.7. Entegre Kurumsal Performans Yonetim Sistemi

Stratefi Seligtirme

Finansman ve
Strateji ve Taktik

Operazyonlarin
Entegrasyonu --.

antegrasyony

Bilgi ¥Yénetimi

Siireg
¥dnetimi

Firzatlam Tammla

Buzinezz Intelligence

v
Tim organizasyon seviyelerinde, maliyetlerin planfanmas: ve élgdmd ile Masraf/Kar
merkezlerinin ydnetimi ve sdreg ve ¢iktr performansimn yénetimi

Kaynak: Sira Dig1 Organizasyonlar i¢in Sira Dis1 Coziimler: Balanced Scorecard, http://www.pcis.com.tr
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Il. BOLUM : KAMUDA KURUMSAL PERFORMANS YONETIMI
2.1. Kamuda Kurumsal Performans Yonetimi

Ozel sektorle karsilastirildiginda, kamu yénetiminde performansi dlgmede
zorluklarin var oldugu bir gergektir. Ozellikle yapilan isin sonucunda girdilerle
ciktilar ya da amaglar ile sonuglar arasindaki bagintinin ne oldugu, ne uretildigi, ne
kadar iyi Uretildigi, basarildidi kolayca saptanamaz. Bu mal ve hizmetlerin
sunulmasindaki eksikliklerden kim sorumlu olacaktir veya kime hesap

sorulacaktir? Ya da kim daha caliskan ve verimlidir? ™
2.1.1. Genel Hatlariyla Kamuda Kurumsal Performans Yonetimi

intiyaclarin sinirsiz oldugu diinyamizda, bireylerin yénetimden beklenti ve
talepleri, toplum var oldugu surece devam edecektir. Refah seviyesinin
yukseltilmesi, vergilerin azaltiimasi yada sifirlanmasi, egitim-6gretimin bedelsiz
olmasi, kesintisiz kamu hizmetlerinin sunulmasi ve seffaf yonetimin gerceklesmesi
gibi beklentiler bulunabilmektedir. iste toplumun beklentilerine cevap verebilmek

icin yonetimler, kendilerini yenilemek yada reform yapmak zorundadirlar.”

Kamu kurum ve kuruluslari ve kamusal faaliyetler agisindan performans
yonetimi, “kamu yoOnetiminde kurulug amaclari dogrultusunda yetki, gorev ve
sorumluluk alinan mal ve hizmet Uretiminde, is basariminin saglanmasi sureg ve
etkinlikleri” olarak tanimlanmaktadir. Kamu kurum ve kuruluglari acisindan
performans yonetimi, kurumlarin verimlilik ilkeleri dogrultusunda ydnetilmesi,
hesap verebilirlik ve seffafligin saglanmasi bakimindan 6nem tasimaktadir.
Belediyeler acgisindan performans yonetimi, belediyelerde stratejik amacg¢ ve

hedeflerin belirlenmesi, belirli ddnemler sonunda bu amag ve hedeflerin dlgllmesi

™ Hasan Hiseyin Cevik ve digerleri, “Kamu Kurumlarinda Performans Yonetimi”, Seckin
Yayincilik, 1.Baski, istanbul, 2008, S.47

7 Abdullah Celik ve Suayip Aykanat,”Belediyelerde Stratejik Planlamanin Hizmetsel Agi: Sanlurfa
Ornegi”, Bilgi, Ekonomi ve Yénetim Kongresi 3-5 Kasim 2006 Kartepe Kocaeli, Horasan Basim
Yayin,istanbul, 2006, S.319
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ve performansin gelistiriimesi icin gerekli énlemlerin belirlenerek uygulanmasi

surecini igeren bir yonetim anlayigi olarak tanimlanabilir. 7

Yerel yodnetimlerin vatandaslara, yani kamu hizmetlerinin musgterilerine
merkezi yonetim birimlerine gore daha yakin birimler olmalari, yerel yonetimlerin
degisim kapasitelerinin yuksek olmasi, vergi mukelleflerinin hesap sormalarinin ve
uretilen mal ve hizmetleri takip edebilmelerinin merkezi idareye gore daha kolay
olmasi, performans 6lgimunun ve denetiminin yerel yonetimlerde uygulanmasinin

gerekliligini daha da éne gikarmaktadir.””

Performans, denetimi tam olarak performans yonetimini karsilamamaktadir.
Cunku performans denetimi aslinda performans yonetiminin bir asamasidir,
dolayisiyla onun kapsami dahilindedir. Buna goére performans denetimi, 6nceden
belirlenen amagclarin ne kadarinin gergeklestirildiginin belirli dlguler kullanilarak
kontrol edilmesi olarak tanimlanabilir. Performans yonetimi ise, performansin
artinlmasi igin yapilan planlama, 0&lgme, degerlendirme ve gelistirme
calismalarindan olusmaktadir. Bas ve Artara goére de performans denetimi,
performansin formel bigcimde d&lgulmesi, degerlendiriimeler yapiimasi ve
performans konusunda gerekli dizenlemelerin yapilabilmesi i¢in geri besleme
saglanmasini iceren bir sistem olup, esasen performans ydnetiminin bir alt

sistemidir. @
2.1.2. Tiurk Kamu Sektoriinde Kurumsal Performans Yonetimi

Tuarkiye, gelismekte olan bir Ulkedir ve yonetim érgutlenmesi olarak kati bir
merkeziyet¢i yapilya sahiptir. Kamu sektorinun bu yapisal durumu, ulkenin her
tarafinda sunulan hizmetler ve sunma tarzindan kolayca anlagilmaktadir. Ulkenin
en Ucra kosesine kadar, merkeze bagl butun birimlerin pek ¢ok c¢alismasi

Ankara’nin ydénlendirmesiyle gerceklestiriimektedir. ™

® Ding a.g.e. S.77

"7 http://www.e-akademi.org (ulasim tarihi 12.11.2008)

"® Ding a.g.e. S.76

® Hasan Huseyin Cevik ve digerleri, “"Kamu Kurumlarinda Performans Ydnetimi”, Segkin
Yayincilik, 1.Baski, istanbul, 2008, S.105
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Degisen dunyada Turk kamu yonetiminin bu degisikliklere ayak uydurmasi
ve gerekli degigiklikleri yapmasi ve yeni gereksinimlere uyum saglamasi
gerekmektedir. Performans olgulmesi ve yonetimi, kamu orgutlerinin ve kamu
adina hareket eden kisilerin sorumlulugu ve yoneticilerin daha iyi ve kaliteli hizmet
uretip sunmalari igin ¢cok onemlidir. Dolayisiyla kamu yonetiminin daha da islerlik
kazanmasi ve etkinlik, verimlilik ve basari gibi noktalarin Gstesinden gelmesinin

altinda performans élgiilmesi ve yénetimi yatmaktadir.

1940l yillarda sirketlerin sanayi standartlarina gore verimliliklerini 6lgmek
icin faaliyet denetiminin 6nem kazanmasiyla 6zel sektdrde ortaya ¢ikmistir. Kamu
yonetiminde ise, idarenin hukuka uygun islemesi gerektigi anlayiginin da
gelismesiyle hukuka uygunluk denetimi ortaya cikmigtir. Zamanla is, islem ve
faaliyetlerin yurGrlUkteki yasalara uygunlugunun yaninda mali denetimi de gerekli
hale gelmigtir. Boylece, hukuka uygunluk denetimi ve mali denetim , geleneksel
denetim olarak adlandiriimaktadir. Ozellikle 1929 ekonomik bunaliminin ve
ardindan [l.Dinya Savasrnin ulke ekonomileri Uzerindeki etkisi ve savas
sonrasinda kamu harcamalarindaki hizli artis, kamu harcamalarina dikkati
cekmistir. Geleneksel denetimin yetersizlikleriyle birlikte kamu harcamalarinin
verimlilik, etkinlik ve tutumluluk ilkelerine uygun olup olmadiginin denetlenmesi

glindeme gelmistir. &’

Diger yandan, planlama-programlama, programlama-butceleme faaliyetleri
ile birlikte sistem analizi ve kamu yonetiminin faaliyetleri de sorgulanir olmustur.
Son yillarda, performans kavraminin verimlilik, etkinlik, tutumluluk ve kalite gibi
unsurlari blnyesinde toplamasi ile birlikte kamu kurum ve kuruluslarinda da
performans denetimi bir i¢c denetim tlrl olarak uygulanmaya baslamistir. Kamu
yonetiminde performans, yeni bir denetim alani olarak 1950’li yillara kadar gergek
anlamda ortaya c¢ikmamistir. Bu yillardan itibaren program degerlemesinin
gelismesi, denetim fonksiyonu ig¢in bir donim noktasi olmustur. 1970’lerde mali
krizlerin yasanmasi sebebiyle ¢ok fazla elestiri alan kamu yonetimi, yikselen yeni

liberalizmin etkisiyle degisime ugramigtir. Hizmetlerin kaliteli, verimli ve etkin bir

8 Hasan Huseyin Cevik, “Turkiye’de Kamu Yoénetimi Sorunlari”, Seckin Yayincilik, 2. Baski,
istanbul, 2004, S.251
® Ding a.g.e. S.76-77
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sekilde sunumu, girdilerin yerine c¢iktilara ve etkilerine 6nem verilmesi, halkin
katiiminin artirlmaya c¢alisiimasi, musteriyi dikkate alma gibi unsurlarin Uzerine
yogunlagsan kamu yoOnetimi dlUnyada yasanan yeniden yapilanmanin bir
gostergesidir . 1990’1 yillarda ise performans konusunda i¢ denetimdeki gelismeler
onemli hale gelmistir. Kamu yonetimindeki degisim yeni bir sey olmadigi gibi,
sadece tek bir nedene dayanarak agiklanamaz. Gunumuz kamu yonetimi
reformlarinda i¢ nedenler kadar, dunyada yasanan gelismeler de etkili olmaktadir.
Turkiye’de devam eden kamu yonetiminde reform calismalari da benzer bigimde
hem disg faktérlerden hem de Turk kamu yonetiminin i¢ yetersizliklerinden
kaynaklanmaktadir. Kamu yonetiminde uygulamada yasanan degisim, teorik
anlamini yeni kamu yonetimi yaklasimi ile bulmaktadir. Genel olarak ulke
deneyimlerindekine paralel bicimde, ulkemizde de kamu ydnetiminin yeniden
yapilandiriimasinda performansa yonelmis bir kamu ydnetimi amaclanmaktadir.
Boylece, kamu kurumlari gerek orgutlenme yapilarini ve gerekse de igleyislerini
cagdas ilkelere gore yeniden vyapilandirmak ve performansa odaklandirmak

durumundadir.®?

Kamu mali yonetimi alaninda gergeklestirilen reformlarin yasal gergevesini
olusturan 5018 sayilh Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile kamu
kaynaklarinin etkili, ekonomik ve verimli kullaniminin yani sira mali saydamlik ve
hesap verilebilirlik ilkeleri 6n plana ¢ikmistir. Bu ilkelerin uygulamaya konulmasini
saglamak Uzere kamu mali yonetim sistemimize dahil edilen temel yontem ve
aracglardan biri de performans esasl butgeleme sistemidir. Performans esasli
butceleme sisteminin temel unsurlarini stratejik plan, performans programi ve
faaliyet raporlari olusturmaktadir. Stratejik plan ve performans programlari
vasitasiyla kamu idarelerinin temel politika hedefleri ile bunlarin kaynak ihtiyaclari
arasinda baglanti kurulmakta; s6z konusu belgelerde 6ngorulen hedeflere iligkin
gerceklesmeler ise faaliyet raporlari araciligiyla kamuoyuna aciklanmaktadir.
Performans programlari, stratejik planlarla bitgeler arasinda daha guglu bir bag
kurulmasini saglayan araclardir. Bu kapsamda, performans programlarinda,
stratejik planlarda yer alan orta ve uzun vadeli amag ve hedeflere iliskin yillik

hedefler, s6z konusu hedefleri gerceklestirmek Uzere belirlenen faaliyet-projeler ile

%2 Ding a.g.e. S.77
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bunlarin kaynak ihtiyaci yer almaktadir. Performans hedeflerine ne derece
ulagildigini 6lgmek, izlemek ve degerlendirmek Uzere olusturulan performans
gostergelerine de bu programlarda yer verilmektedir. Ulkemizde, performans
esasli butcelemeye gecis calismalari, 2004 Yili Programi ve Mali Yili Butgesi
Makro Cerceve Karariyla sekiz kamu idaresinde pilot dizeyde baslatiimis olup,
belirlenen takvim c¢ergevesinde kamu idarelerine yayginlastiriimaktadir. S6z
konusu takvim uyarinca, kapsamda yer alan kamu idarelerinin tamami, 2009 yil
itibariyla stratejik planlarini tamamlamis ve 2010 mali yilina iligkin performans

programlarini hazirlamis olacaklardir.®

5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunuyla getirilen yeni mali
yapillanma ile kamu idarelerine daha fazla yetki ve sorumluluk verilmektedir.
Harcama sureci igcerisinde kamu idarelerinin rolinin artmasi ile kamu idareleri
tarafindan hazirlanarak kamuoyuna sunulan bilgilerin Gnemi daha ¢ok artmistir. Bu
kapsamda her kamu idaresinde performans bilgisinin toplanmasi, analiz edilmesi,
degerlendiriimesi ve yorumlanmasina yoénelik performans bilgi sisteminin

olusturulmasi hayati bir 5neme sahiptir.®*

Son 20 yilda yonetimin geleneksel tanimlari degismektedir. Kamu idaresinin
yeni tanimlari etkinlik ve sorumluluk (saymanlik) is modellerine dayanmaktadir.
Yeni kamu yonetimi modelleri bir isin nasil yuritllecegi ile ilgili elemanlari
vurgular. Vatandaslarin geleneksel bakisg agisiyla yonetimden hizmet ve yarar
saglayanlar olduklari, ancak ayni zamanda musteri ve sirketin sahibi olduklari

yonundeki bir yonetim yaklasimi Gzerinde vurgulama yapllmaktadlr.85

Kamu hizmetlerinde kamu yarari i¢in fayda maliyet analizleri yapmak veya
dogrudan verimlilik 6lgimune gitmek, her ne kadar radikal bir politik tercihi
gerektirse de, performans yonetimi anlayisi acgisindan baktigimizda, kamu
kurulusunun isini amacina yonelik olarak yapip yapmadigi; istenmeyen etki yaratip

yaratmadigi; halka kargi kendini sorumlu hissedip hissetmedigi; yetkili oldugu alan

¥ Performans Programi Hazirlama Rehberi, T.C.Maliye Bakanhgi Biitce ve Mali Kontrol Genel
Madurlaga, 2008

¥ Ebru Yenice, "Kamu Kesiminde Performans Olgiimii ve Biitge lliskisi”, Sayistay Dergisi, Sayi 61,
Ankara, 2006, s.67

% Paul Coates, “Governance, Management and Performance : They Matter”, Public Administration
Review, iowa State University, 2004, s.630-633
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disina ¢ikip cikmadigi; herkese mi yoksa belli gruplara mi hizmet ettigi; ve nihayet

verimli galigip ¢alismadigini bilmek ve belirlemek gerekir. Bu sorulara yanit arayan

bir kamu yOneticisi veya siyasal karar verici ise, kurulusun performansini

gelistirmek icin stratejik plan yapmali; kurulus kaynaklarini yeniden gbézden

gecirmeli; yeni kaynak arayislarina gitmeli; performansi artirici olculebilir hedefler

koymali; is yukunun ¢ok fazla veya ¢cok az olmamasina dikkat etmeli; performans

hedeflerine iligkin sonuglari surekli olgmeli; kapasiteyi gug¢lendirmeli; insan

kaynaklari yonetimi anlayisina 6nem vermeli; performansa dayali denetim

sistemini getirmelidir. Performans ydnetim sistemini kurabilen kamu kurum ve

kuruluglari, etkili, verimli, bilgi Ureten ve yayan, sorunlara ¢ozum getirebilen,

katilimcl, saydam ve hesap verebilir, kurumsallasabilen yonetimler olabilmiglerdir.

Kamuda s6z konusu performans artirici dnlemler sunlardir ; %

» Kamusal kaynaklarin etkin kullanimi,

» Butce aciklarinin ve kamu kokenli bor¢glanmanin azaltiimasi,

» Kamu hizmetlerinde kalitenin artirilmasi,

» Kamu yodnetimi Uzerindeki yasama ve yurutme guglerinin sorumluluklarinin
artirilmasi,

» Karar ve uygulamalarda saydamligin ve hesap verebilirligin artiriimasi.

Kamuda performans yonetiminin temel amaci, kamu kurum ve
kuruluslarinin hedeflerine ulagsmalarini saglamaktir. Kurulusa performans yénetimi
sistemi getiriimeden, kurumsal anlamda mal ve hizmet Uretiminde tam olarak

basarili olunmasi miimkiin degildir. 8

Kamu performans yonetiminin ilke ve 6zelliklerini, performans ydnetimi ilke
ve Ozellikleri ile kosut olarak ele aldigimizda, bunlarin kamu performans yonetimini
yeterince betimledigini ve ortaya koydugunu gorebiliriz. Ancak, amaglanan
hedefler ile elde edilecek sonuglara baktigimizda, gerek getirilen saydamlik,
hukukilik ve hesap verebilirlik gibi olgutler agisindan, gerekse ekonomiklik,
verimlilik gibi benzer élgutlerin performansa etkisi acisindan bazi farklarin ortaya

ciktigi gorulmektedir. Bu nedenle, kamu performans yonetim ilkeleri olarak ileri

% Bilgin a.g.e. S.58-60
%7 Bilgin a.g.e. S.60
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surllecek ilkelerin, bu farkhligi icinde barindirmasi ve 6zellikle anlayisin degismesi

ile dlgltlerin etkinligini saglayici olmasi gerekmektedir. %

Kamuda performans yonetim sureci, hemen hemen bitin ydnetim

sureclerinde izlenen suregler gibidir.

Sekil.2.1.Kamu Performans Yodnetimi Sureci

2.Performans Uygulama
Asamasi

3.Performans Denetimi Asamasi

Kaynak : Kamil Ufuk Bilgin, “Kamuda Olgiilebilir Denetime Hazirlik”Performans Yénetimi”,
Sayistay Dergisi, Say1 65, Ankara, 2006, S.65

Kurulugun gergek durumuna gore ileriye yoOnelik olarak stratejik kararlar
alma sireci olan performans planlamasi yapilmaldir. Performans planlama
asamasinda onceden belirlenmis olan kurulug amaglari dogrultusunda kurulus digi
ve kurulus ici etkenler gdéz 6niinde bulundurularak, mevcut kurulus sartlarina, diger
degisle mal ve hizmet Uretimi surecine etki edecek her turlu girdi ve kaynaklari en
uygun bicimde kullanarak, kurulusa iliskin amaglar belirlenmeli, yonetsel stratejiler

gelistiriimelidir. &

% Bilgin a.g.e. S.62
¥ Bilgin a.g.e. S.65
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2.2. Kamuda 5018 Sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu

2.2.1. 5018 Sayil Kanunun Amaci

Bu Kanunun amaci, kalkinma planlari ve programlarda yer alan politika ve
hedefler dogrultusunda kamu kaynaklarinin etkili, ekonomik ve verimli bir sekilde
elde edilmesi ve kullaniimasini, hesap verebilirligi ve mali saydamligi saglamak
Uzere, kamu mall yonetiminin yapisini ve isleyisini, kamu butgelerinin
hazirlanmasini, uygulanmasini, tim mali islemlerin muhasebelegtiriimesini,

raporlanmasini ve mali kontrolii diizenlemektir. *°

2.2.2. 5018 Sayilh Kanunun Kapsami

Bu Kanun, merkezi yonetim kapsamindaki kamu idareleri, sosyal guvenlik
kurumlari ve mabhalli idarelerden olusan genel yonetim kapsamindaki kamu

idarelerinin mali yonetim ve kontrolinu kapsar.

Avrupa Birligi fonlari ile yurt i¢i ve yurt disindan kamu idarelerine saglanan
kaynaklarin kullanimi ve kontroli de uluslararasi anlagmalarin hikamleri sakh

kalmak kaydiyla, bu kanun hikiimlerine tabidir. *'

2.2.3. 5018 Sayili Kanunun Maddelerinin Agilimi

Bugln kamu yodnetiminde iki boyutlu bir degisim stz konusudur. Kamu
yonetimi, klasik dénemdeki kabugunu kirarak, bir taraftan topluma, diger taraftan
da piyasaya dogru aciimaktadir. Kamu yonetimi, bu alanlardaki gelismelerden

etkilenmekte ve kendini dénistirmektedir.®?

Reformlar, kamu ydnetimi ve yerel ydonetimler alaninda neyi degistirdi? S6z

konusu reformlarin gézden kagan belki de en Onemli etkisi, Turkiye’de kamu

% 5018 sayili Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol Kanunu md. 1

°1 5018 sayili Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol Kanunu md.2

%2 Erbay Arikboga,  Dinyada Kamu Ydnetimi Degisirken Tlrkiye’de Ne Oluyor?”, Cergeve, Cilt:
15, Sayi: 44, 2007, S.112
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yonetimi alaninda ciddi reformlar yapilabilecedini géstermis olmasidir. Bu
baglamda s6z konusu reformlarin, daha ileri reformlarin 6nunu agtigi sdylenebilir.
Diger taraftan reformlarin gerektigi bicimde uygulanmasi, yonetim kurumlarinin
kendisini, toplumun yodnetime bakisini ve devlet-toplum iligkilerini donusturtcl

etkilere yol acacaktir. %

10.12.2003 tarihli Resmi Gazete’de yayinlanarak yururluge giren 5018 sayili
Kamu Mali Yoénetimi ve Kontrol Kanunu, 22.12.2005 tarih ve 5436 sayili Kanunla
yapilan degisikliklerle son halini almistir. Bunun yaninda 13 Temmuz 2005 tarihli
Resmi gazetede yayinlanarak yururlige giren 5393 sayili Belediye Kanunu’nda da
5018 sayih Kanun’a paralel duzenlemeler yapilmistir. Bu c¢ergevede kamu

yapisinda 6nemli degisiklikler olmustur.%*

5018 Sayili Kamu Mali Yoénetimi ve Kontrol Kanunu ile meydana gelen

degisiklikler de su sekilde belirtilebilir : *°

e Hesap verebilirlik

e Mali saydamlik

e Kamu Mali Yonetiminin yeniden yapilandiriimasi

e ¢ kontrol ve dis denetim

e Yetki sorumluluklarin belirlenmesi

e Harcama surecinin degismesi

e Blutceleme anlayisi ve surecinin degismesi;

¢ Makroekonomik cerceve

e Performans esasl blutgeleme

e Sonug odakl yaklagim

o Katilimcilik

e Yetki ve sorumluluklarin belirlenmesi

e Yerel yonetimlere yetki aktarimi

Bu baglamda s6z konusu reformlarin getirdigi yeniliklerden bir kagina

deginmek gerekir. Bunlar stratejik planlama, seffafllk ve katihmdir. Reformla

% Arikboga a.g.e. S.114
% http://www.pendik.bel.tr (10.11.2008 ulagim tarihi)
% http://www.bayindirlik.gov.tr (15.10.2008 ulasim tarihi)

44



getirilen onemli yeniliklerden birisi, stratejik planlamaya dayali yonetim anlayisidir.
Yasalar, yonetim kurumlarinin her birinden mevcut durumlarini, kaynaklarini ve
imkanlarini analiz etmelerini, mevcut durumlarini dikkate alarak orta ve uzun
vadeli hedeflerini belirlemelerini ve bu hedefleri gercgeklestirecek bicimde
kaynaklarini dagitmalarini istemektedir. Ornegin bir belediye, kent ydnetiminde 5
yil icinde, nasil bir kaynak dagilimi ile hangi alanlarda ne tur faaliyetler yapacagini
planlamak zorundadir. Bu planin hazirhk c¢aligsmalari, o kentte yasayanlarin
katilimina da acgik olacaktir. Boylesi bir plan hazirlandiginda ve belediye meclisi
tarafindan kabul edildiginde bunun anlami, belediye baskani, plandaki hedeflerle
kendini baglamig demektir. Bu plan, 5 yillik doneme iligkin bir yol haritasi
niteligindedir. Dolayisiyla hemseriler, bu donem boyunca hangi somut ilerlemelerin
olacagini 6nceden bilebileceklerdir. Plandaki hedeflere ulasilamamasi halinde,
gerek belediye meclisi gerekse o kentte yasayanlar, bunun hesabini bagkandan
sorabilirler. Ayrica stratejik planlamaya dayali yonetim, uzun vadede, yap bozcu
belediyecilik anlayisinin sona ermesine katki saglayabilecek bir husustur. Bu da
belediye kaynaklarinin daha dogru kullaniimasina ve kentlilerin yagsam kalitesinin

artmasina imkan verecektir. %

Hesap verme sorumlulugu, kamu yonetiminde her makamin
tasarruflarindan dolayi bagka idare, yasama ve yargi makamlarina agiklamada
bulunmakla ve bu tasarruflari gerekgelendirmekle yukimli olmasi, higbir makamin
inceleme ve denetimden muaf tutulamamasi anlamina gelir. Hukukun ustinliga,
acikhk, saydamlik, yansizlik ve kanun oOnunde esitlik gibi ilkelere ne Oolgude

uyuldugu ancak hesap verme sorumlulugu araciligiyla saptanabilir.%’

5018 sayili Kanunda hesap verme sorumlulugu ile ilgili madde 8, madde 10,

madde 11, madde 41, madde 49 ve madde 68 diizenlenmistir. %

MADDE 8.- Her turl0 kamu kaynaginin elde edilmesi ve kullaniimasinda goérevli ve yetkili
olanlar, kaynaklarin etkili, ekonomik, verimli ve hukuka uygun olarak elde edilmesinden,
kullanilmasindan, muhasebelegtiriimesinden, raporlanmasindan ve kétuye kullanilmamasi igin
gerekli dnlemlerin alinmasindan sorumludur ve yetkili kihnmis mercilere hesap vermek zorundadir.

% Arikboga a.g.e. S.115

¥ TUSIAD, Kamu Reformu Arastirmasi, Tisiad Yayinlari,Yayin No:TUSIAD-T/2002-12/385, Aralik
2002, S.191
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MADDE 10.-........ Bakanlar, kamu kaynaklarinin etkili, ekonomik ve verimli kullaniimasi
konusunda Bagbakana ve Turkiye Buyuk Millet Meclisine karsi sorumludurlar.

Bakanlar; idarelerinin amaglari, hedefleri, stratejileri, varliklari, yukumlilikleri ve yilik
performans planlari konusunda her mali yilin ilk ay1 igcinde kamuoyunu bilgilendirirler.

MADDE 11.- Bakanliklarda mustesar, diger kamu idarelerinde en Ust yonetici, il 6zel
idarelerinde vali ve belediyelerde belediye bagkani Ust ydneticidir. Ancak, Milli Savunma
Bakanliginda ust yonetici Bakandir.

Ust yoneticiler, bu Kanunda belirtilen gérev ve sorumluluklarin yerine getirimesinden Bakana;
mabhalli idarelerde ise meclislerine kargl sorumludurlar.

MADDE 41.- Ust yéneticiler ve bitceyle ddenek tahsis edilen harcama yetkililerince, hesap
verme sorumlulugu gercevesinde, her yil faaliyet raporu hazirlanir. Ust yénetici, harcama yetkilileri
tarafindan hazirlanan birim faaliyet raporlarini esas alarak, idaresinin faaliyet sonuglarini gésteren
idare faaliyet raporunu diizenleyerek kamuoyuna agiklar. Merkezi yonetim kapsamindaki kamu
idareleri ve sosyal glvenlik kurumlari, idare faaliyet raporlarinin birer 6rnegini Sayistay’a ve Maliye
Bakanligina génderir.

Mahalli idarelerce hazirlanan idare faaliyet raporlarinin birer 6rnegdi Sayistay ve icisleri
Bakanligina génderilir. Igisleri Bakanligi, bu raporlari esas alarak kendi degerlendirmelerini de
iceren mahalli idareler genel faaliyet raporunu hazirlar ve kamuoyuna agiklar. Raporun birer érnegi
Sayistay’a ve Maliye Bakanligina gonderilir.

idare faaliyet raporu, ilgili idare hakkindaki genel bilgilerle birlikte; kullanilan kaynaklari, biitce
hedef ve gerceklesmeleri ile meydana gelen sapmalarin nedenlerini, varlik ve yukimlUlukleri ile
yardim yapilan birlik, kurum ve kuruluslarin faaliyetlerine iliskin bilgileri de kapsayan mali bilgileri;
stratejik plan ve performans programi uyarinca yuratilen faaliyetleri ve performans bilgilerini
icerecek sekilde dizenlenir.

Bu raporlarda yer alacak hususlar, raporlarin hazirlanmasi, ilgili idarelere verilmesi,
kamuoyuna agiklanmasi ve bu islemlere iligkin siireler ile diger usdl ve esaslar, igisleri Bakanligi ve
Sayistay’in gorisu alinarak Maliye Bakanligi tarafindan ¢ikarilacak yonetmelikle belirlenir.

MADDE 49.- Muhasebe sistemi; mali raporlarin diizenlenmesi ve kesin hesabin ¢ikariimasina
temel olacak ve karar, kontrol ve hesap verme slreglerinin etkili calismasini saglayacak sekilde
kurulur ve yaratalir.

MADDE 68.- Sayistay tarafindan yapilacak harcama sonrasi dis denetimin amaci, genel
yonetim kapsamindaki kamu idarelerinin hesap verme sorumlulugu cercevesinde, yonetimin mali
faaliyet, karar ve iglemlerinin; kanunlara, kurumsal amag, hedef ve planlara uygunluk yoniinden
incelenmesi ve sonuglarinin Turkiye Blyik Millet Meclisine raporlanmasidir.

Hesap verilebilirlik kavraminda ekonomiklik boyut 6n plana g¢ikmaktadir.
Dolayisiyla, sadece genel hatlari ile hesap verilmesi degil, kaynaklarin
kullanimindaki etkinlik, verimlilik, tutumluluk gibi hususlarda da kamu yonetimi

hesap verebilir olmalidir. %

Onemli bir bagka yenilik, seffafllk ve bilgi edinme hakki reformudur.
Seffaflik, yonetimin islem ve kararlarinin geffaf, erigilebilir ve anlagilabilir olmasi
olarak tanimlanabilir. Bir yonetimin eylem ve iglemlerinin netliginin, durastligunun
ve tarafsizliginin en bayuk garantisi, o yonetimin seffaf olmasidir. Zira tutarsizligin
ve kayirmaciligin oldugu bir yonetim seffaf olamaz, aksine kapali kalmak ister.
Yeni yasalar yénetim kurumlarini seffaf olmaya zorlamaktadir. Ornegin belediye

yasasl, belediyenin kararlarinin, faaliyetlerinin ve hazirlanan cgesitli raporlarin

% Hulusi Sentiirk, “Belediyeler icin Performans Yonetimi Rehberi”, Sayistay Dergisi, Sayr: 69,
Ankara, 2008
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kamuoyuna duyurulmasini emretmektedir. Bunlar, belediyelerin vatandaslari
bilgilendirmesiyle ilgili dizenlemelerdir ve seffafligin bir boyutudur. Seffafligin diger
boyutu ise dogrudan vatandasa hitap etmektedir. Bu da Bilgi Edinme Hakki Yasasi
ile getirilen husustur. Bu hak ile kisiler, butiin kamu kurumlarindan, ellerindeki her
tarla veriyi, bilgi ve belgeyi isteyebilme imkanina sahip olmuslardir. Bilgi Edinme
Hakki Yasasi, bilgiye erisimi kural, sinirlamayi ise istisna haline getirmistir.
Kisilerin sorumlulugu, bu haktan yararlanmak igin, ilgili kurumlarin bilgi edinme
barolarina bagvurmak ve istedigi bilgiyi talep etmektir. Yonetim kurumlari ise, 15 is
gunu icinde bu basvurulari dogru bigimde cevaplandirmak zorundadir. Bilgi
edinme hakkinin varhdi, bir anlamda, her vatandasa fahri mdufettislik rolu

vermektedir. 1°°

5018 sayili Kanunda saydamlik ile ilgili madde 7 ve madde 13’Un L

bendi’nde dlzenlenmistir. '

MADDE 7.- Her turld kamu kaynaginin elde edilmesi ve kullaniimasinda denetimin saglanmasi
amaciyla kamuoyu zamaninda bilgilendirilir.

a) Gorev, yetki ve sorumluluklarin agik olarak tanimlanmasi,

b) Hikimet politikalari, kalkinma planlari, yillik programlar, stratejik planlar ile butcelerin
hazirlanmasi, yetkili organlarda gérusiimesi, uygulanmasi ve uygulama sonuglari ile raporlarin
kamuoyuna agik ve ulasilabilir olmasi,

c) Genel yonetim kapsamindaki kamu idareleri tarafindan saglanan tesvik ve desteklemelerin
bir yili gegmemek Uizere belirli donemler itibariyla kamuoyuna agiklanmasi,

d) Kamu hesaplarinin standart bir muhasebe sistemi ve genel kabul gérmis muhasebe
prensiplerine uygun bir muhasebe diizenine goére olusturulmasi,

Zorunludur.

Malt saydamligin saglanmasi igin gerekli dizenlemelerin yapilmasi ve énlemlerin alinmasindan
kamu idareleri sorumlu olup, bu hususlar Maliye Bakanliginca izlenir.

MADDE 13.- I) Butge gelir ve gider tahminleri ile uygulama sonuglarinin raporlanmasinda
acikhk, dogruluk ve mali saydamlik esas alinir.

Aciklik terimi, kamu yOnetiminin disaridan incelenmeye hazir olmasi;
saydamlik terimi ise, bu incelemenin eksiksiz ve derinlemesine bigimde yapilabilir
olmasi anlamina gelmektedir. Bu iki ilke, hem idari tasarruflardan etkilenen
herkesin bu tasarruflarin gerekgelerini 6grenebilmesini, hem de idari tasarruflarin
denetim kurumlarinca geregince incelenebilmesini guvence altina almaktadir.
Kamu makamlarinin kararlarinin gerekgelerini agiklamakla yukimlu kilinmasi
acikhk ilkesinin uygulanmasi bakimindan o6nem tasimaktadir. Ayrica karar

gerekgelerinin, ilgili tarafin bu karar aleyhinde bir bagvuru hazirlanmasina imkan

' Arikboga a.g.e. 115
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verecek yeterlilikte olmasi gerekmektedir. Aciklik ve saydamlik ayni zamanda
hukukun Ustunlagundn, kanun 6nunde esitligin ve hesap verme sorumlulugunun

da vazgecilmez araclaridir. '%2

Seffaflik, kisilerin kamu yénetimindeki bilgi ve belgelere ulasmasi ile sinirli
bir kavram degildir. Sadece alinan kararlarin bilinmesi yeterli degildir. Bu kararlarin
nicin alindigi, nasil uygulandigi ve uygulamada kamu yararinin gozetilip

gbzetiimedigi gibi hususlarda da bilgiye ulasmak mimkiin olmalidir.'®

Reformlarin 6nemli baska bir boyutu ise, katilima yoénelik yeniliklerdir. 5018

sayili Kanunda katilimcilik ilkesi ile ilgili madde 9 ve madde 49 dizenlenmistir. '**

MADDE 9.- Kamu idareleri; kalkinma planlari, programlar, ilgili mevzuat ve benimsedikleri
temel ilkeler gercevesinde gelecede iliskin misyon ve vizyonlarini olusturmak, stratejik amaglar ve
Olgulebilir hedefler saptamak, performanslarini énceden belirlenmis olan gostergeler dogrultusunda
Olcmek ve bu slrecin izleme ve degerlendirmesini yapmak amaciyla katilimci ydntemlerle stratejik
plan hazirlarlar.

MADDE 49.- Genel yénetim kapsamindaki idarelerde uygulanacak muhasebe ve raporlama
standartlari, ¢cerceve hesap plani ile dizenlenecek raporlarin sekil, stre ve tdrleri; uluslararasi
standartlara uygun olarak ilgili idarelerin goériisi alinmak suretiyle Maliye Bakanhgdi blnyesinde
Sayistay Baskanhgi, Maliye Bakanligi, Devlet Planlama Teskilati Mistesarhidi, Hazine Mustesarligi
ve diger ilgili kurulus temsilcilerinin katihmiyla olusturulacak bir kurul tarafindan belirlenir ve Maliye
Bakanliginin o6nerisi Uzerine Bakanlar Kurulu karariyla yurarliige konulur. Bu kurulun yapisi,
calisma usul ve esaslari ile diger hususlar Maliye Bakanliginca gikarilacak yonetmelikle diizenlenir.

Yonetime katilma denildiginde ne anlamaliyiz? Avrupa Komisyonu bir
raporunda, ydnetime katilmayi olduk¢a genis bir perspektiften tanimlamistir.
Komisyona goére yonetime katilma, bir konuda konsept olusturmaktan o igi
yapmaya kadar olan surecin, etkin katihma acik olmasi demektir. Buradaki
tanimlamaya oldukga yakin bir dizenleme, bizim mevzuatimiza da girmistir. Kamu
gorevlilerinin etik davranis ilkeleriyle ilgili yonetmelikte “Kamu gorevlileri, kamu
hizmetleri ile ilgili temel kararlarin hazirlanmasi, olgunlastiriimasi, alinmasi ve bu
kararlarin uygulanmasi asamalarindan birine, bir kagina veya tamamina, aksine
yasal bir hikim olmadikg¢a, o karardan dogrudan ya da dolayli olarak etkilenecek
olanlarin katkida bulunmasini saglamaya dikkat ederler” denilmektedir. Goruldugu

gibi yonetime katilma gift yonlu bir suregtir. Bir tarafta yonetim kurumlari yer

%2 TUSIAD a.g.e. S.190-191

' Hulusi Sentiirk, “Belediyeler igin Performans Yénetimi Rehberi”, Sayistay Dergisi, Sayi : 69,
Ankara, 2008
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almaktadir. Bu kurumlar, toplumun cesitli kesimlerinin, kendilerini ilgilendiren
kararlara katilmalarina imkan verecek mekanizmalari ve yontemleri devreye
sokacak ve igleyis sureclerini buna gére yeniden dizenleyeceklerdir. Vatandaglar
ise cesitli dizenlemeler ve faaliyetlerle ilgili goruslerini yonetime iletebilecek etkili
mekanizmalara sahip olmayi talep edebilecek ya da bu konuda bizzat kendileri
cesitli girisimlerde bulunabileceklerdir. Katilim konusunu yerel yonetimler
baglaminda ele alalim. Yerel yonetimlerle ilgili yasalar, ¢esitli kesimlerin komisyon
toplantilarina katillip goruslerini acgiklayabilmelerine imkan vermistir. Belediye
meclislerinin ya da il genel mecilislerinin g¢esitli ihtisas komisyonlari vardir. Meclis
gundemindeki konular, oncelikle bu komisyonlarda gorusulmektedir. Yeni yasalar,
meclis Uyelerinin disinda, gesitli kurumlara ve kigilere bu komisyonlar marifetiyle

karar alma surecine katilabilme imkani vermektedir.

Bu kapsamda mahalle muhtarlari, kamu kurumlarinin yoneticileri,
universiteler, meslek kuruluslar, sendikalar ve sivil toplum kuruluglarinin
temsilcileri, kendi faaliyet alanlariyla ilgili konularin gorusuldigu komisyon
toplantilara katilip goruslerini agiklayabileceklerdir. Bu kuruluslardan gelen Kisilerin
oy hakkir bulunmamaktadir. Komisyon toplantilarina yonelik boylesi bir agilim
oldukca Onemlidir. Bunun gerektigi bicimde uygulanmasi durumunda, hem alinan
kararlar daha saglikli ve bu kararlarin toplumsal duyarliigi daha yuksek olacak,
hem de ilgili taraflar surece dahil oldugu ic¢in alinan kararlarin uygulanmasi daha

kolay olacaktir. Bu siire¢c yonetim-toplum kaynasmasina da hizmet edecektir. "%

5018 sayili Kanun’'un 32. maddesinde butgelerden yararlanilabilmesi igin
harcama yetkilisinin harcama talimati vermesiyle mimkin oldugu agiklanmistir.
Mahalli idareler icin harcama yetkilisinin; ilk 6nce kurumun en ust amiri durumunda
olan vali, belediye bagkani ve birlik baskanlari oldugudur. 5018 sayili Kanun’dan
once mali sorumluluk tek bagina saymana aitti. 5018 sayili Kanun ile atananlar ile
beraber artik segilenlerde hukuk dnlinde birinci derece sorumluluk altina girmistir.
Saymanlarca yuratilen bir kisim goérevler kaldiriimis, mahalli idarelerdeki idari ve
mali igler ile hesap isleri birimi yerine mali hizmetler birimi ve birim yetkilisi

tanimlar1 getirilmigtir. 60.madde ile bu birimlerin gorevleri belirtiimigtir. Mahalli

'% Arikboga a.g.e. 116
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idarelerde i¢ kontrol i¢in i¢c denetim kavrami ile Ust yonetici tarafindan i¢ denetgi
atamasi gerekliligi getirilmistir. Mahalli idarelerin dig denetiminin Sayistay
tarafindan yapilacag ile bazi hallerde Igisleri Bakanh§i denetim elemanlarinca
denetim yapilabilecegi hukmuU getirilmigtir. 5018 sayili Kanunda genel itibariyle
girdilere degil, sonuglara odaklaniimistir. Yapilan kamu faaliyetleri sonu¢ odakli
olacak bu sayede hizmetlerin vatandaslar Uzerindeki etkinligi, verimliligi ve kalitesi
Olciimus olacaktir. Bu olgumler kurumlar tarafindan yapilacak memnuniyet
anketleri ile saglanacaktir. Dinamiklik ve gelecegi planlama anlayigi getirilmigtir.
Duzenli olarak gbdzden geciriimesi ve degisen sartlara uyarlanmasi gerekir.
Surekliligi sayesinde glncel olmasi saglanmistir. Kamu kurumlari surekli
kendilerini degisime ve gelecege hazirlamaya yonlendirilmigtir. Kurumlar uzun
vadeli planlar yapmak yaklagsimindadirlar. Stratejik Planlama 5 yillik sireler ile
hazirlandigi igin ertesi seneyi planlamaya yonelik degil ilerisi icinde dngorl belirten
planlardir. Her yil yapilacak olan Performans Programlari ile Stratejik Planlarda
bahsedilen eyleme adimlarini rakamsal degerlere ve mali gostergelere doker. Bu
sayede vatandasglar kurulusun kendisini nasil tanimladigini, neler yaptigini ve nigin
yaptigini degerlendirmesi, bunlara rehberlik eden temel kararlari ve eylemleri
gormektedir. Kamu kurum ve kuruluslan farkl sektérlerde hizmet sunmaktadirlar.
Kuruluglarin  farkli  yapr ve ihtiyaglarina uyarlanabilen esnek planlarin
hazirlanabilmesine olanak saglanmigtir. Kesin hatlarla ¢izilmis bir sema
sunulmamistir. Uyumluluk derecesi planlar uygulamaya baslanmistir. Hazirlanan
planlar sadece bitceye donik dedildir:  Yonetim felsefesi seklinde
yapilandiniimistir. Yapilacak olan ig ve iglemlerin nasil yapilacaginin yaninda butge

ile olan iliskisini de sorgular, mali disiplin saglar."®®

2.3. Kamuda Kurumsal Performans Programi Hazirlanmasi Sireci

Kamu mali yonetimi alaninda gergeklestirilen reformlarin yasal gergevesini
olusturan 5018 sayih Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile kamu

kaynaklarinin etkili, ekonomik ve verimli kullaniminin yani sira mali saydamlik ve

1% http://www.bayindirlik.gov.tr (08.11.2008 ulagim tarihi)
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hesap verilebilirlik ilkeleri 6n plana ¢ikmistir. Bu ilkelerin uygulamaya konulmasini

saglamak uzere kamu mali yonetim sistemimize dahil edilen temel yontem ve

aracglardan biri de performans esasl butgceleme sistemidir. Performans esasli

bltceleme sisteminin temel unsurlarini stratejik plan, performans programlari

olusturmaktadir. Stratejik plan ve performans programlari vasitasiyla kamu

idarelerinin temel politika hedefleri ile bunlarin kaynak ihtiyaclari arasinda baglanti

kurulmakta; s6z konusu belgelerde ongorulen hedeflere iliskin gergceklesmeler

kamuoyuna agiklanmaktadir. 1%

Performans Programi Hazirlama Rehberinde belirtilen Stratejik Yonetim

sureci asagida bulunan sekildeki gibi belirtilmigtir :

Sekil 2.2. Stratejik Yonetim Sureci

*Planlar ve Programlar
*Paydas Analizi
*GZFT Analizi

Durum Analizi

Neredeyiz?

*Kurulusun Varolus Gerekgesi
*Temel ilkeler

Misyon ve ilkeler

*Arzu Edilen Gelecek

Vizyon

*Orta Vadede Ulasilacak Amaglar

*Spesifik, Somut ve Olglilebilir
Hedefler

Amaclar ve Hedefler

Nereye Ulasmak
Istiyoruz?

*Amag ve Hedeflere Ulasma
Yéntemleri

Stratejiler

*Detayl is Planlari
*Maliyetlendirme
*Performans Programi
*Bltceleme

Faaliyetler ve Projeler

Gitmek istedigimiz
Yere Nasil
Ulasabiliriz?

*Raporlama
*Karsilastirma

izleme

*Geri Besleme
*Olgme Yontemlerinin Belirlenmesi
*Performans Gostergeleri

*Uygulamaya Yénelik ilerleme ve
Sonuglarin Degerlendirilmesi

Performans Olgme Ve Degerlendirme

Basarimiz Nasil
Takip Eder ve
Degerlendiririz?

Kaynak : Kamu Iidareleri igin Stratejik Plan Hazirlama Kilavuzu, 2.Siirim, Devlet Planlama

Teskilati, Ankara, 2006

"7 performans Programi Hazirlama Rehberi, T.C.Maliye Bakanhgi Biitcze ve Mali Kontrol Genel

Mudarlugl, Ankara, 2008
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2.3.1. Stratejik Plan Hazirlanmasi

10/12/2003 tarih ve 5018 sayili Kamu Mali Y6netimi ve Kontrol Kanununda
yer alan stratejik planlamaya iliskin hiukimler 01/01/2005 tarihinde yurGrlige
girmigtir. 5018 sayili Kanunda stratejik plan, “kamu idarelerinin orta ve uzun
vadeli amaglarini, temel ilke ve politikalarini, hedef ve onceliklerini, performans
Olcltlerini, bunlara ulagsmak igin izlenecek yontemler ile kaynak da ilimlarini igceren
plan” olarak tanimlanmaktadir. Kanunda, kamu idarelerine kalkinma planlari,
programlar, ilgili mevzuat ve benimsedikleri temel ilkeler ¢cercevesinde gelecege
iliskin misyon ve vizyonlarini olusturmak, stratejik amaclar ve Olculebilir hedefler
saptamak, performanslarini 6nceden belirlenmis olan gostergeler dogrultusunda
O0lgmek ve uygulamanin izleme ve degerlendirmesini yapmak amaciyla katihmci

yontemlerle stratejik plan hazirlama gérevi verilmektedir. 1%

Kamu idareleri, kamu hizmetlerinin istenilen dizeyde ve kalitede
sunulabilmesi igin butgeleri ile program ve proje bazinda kaynak tahsislerini;
stratejik planlarina, yilllk amag¢ ve hedefleri ile performans gostergelerine
dayandirmak zorundadirlar. Stratejik plan hazirlamakla yukumlu olacak kamu
idarelerinin ve stratejik planlama surecine iliskin takvimin tespitine, stratejik
planlarin kalkinma plani ve programlarla iligskilendiriimesine yénelik usul ve
esaslarin belirlenmesine Devlet Planlama Teskilati Mustesarligi yetkilidir. Kamu
idareleri butgelerini, stratejik planlarinda yer alan misyon, vizyon, stratejik amag ve
hedeflerle uyumlu ve performans esasina dayali olarak hazirlarlar. Kamu
idarelerinin butgelerinin stratejik planlarda belirlenen performans gdstergelerine
uygunlugu ve idarelerin bu g¢ergevede yurutecekleri faaliyetler ile performans
esasl butcelemeye iliskin diger hususlari belirlemeye Maliye Bakanhgi yetkilidir.
Maliye Bakanligi, Devlet Planlama Tegkilati Mastesarligi ve ilgili kamu idaresi
tarafindan birlikte tespit edilecek olan performans gdstergeleri, kuruluslarin
batcelerinde yer alir. Performans denetimleri bu gdstergeler cercevesinde

gerceklestirilir. %

1% Kamu idareleri igin Stratejik Plan Hazirlama Kilavuzu, 2.Siirim, Devlet Planlama Teskilati,
Ankara, 2006
%5018 sayilll Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol Kanunu 9.md.
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Stratejik planlama, bir kurulusun asagidaki doért temel soruyu

cevaplandirmasina yardimci olur:
e Neredeyiz ?
e Nereye Gitmek istiyoruz ?
e Gitmek istedigimiz Yere Nasil Ulasabiliriz ?
e Basarimizi Nasil Takip Eder Ve Degerlendiririz ?

Yukarida belirtilen sorulara verilen cevaplar stratejik planlama surecini
olusturur. “Neredeyiz?” sorusu, kurulusun faaliyetini gerceklestirdigi ic ve dis
ortamin kapsamli bir bigcimde incelenmesini ve degerlendiriimesini iceren durum
analizi yapilarak cevaplandirilir. “Nereye gitmek istiyoruz?” sorusunun cevabi ise;
kurulusun varolus nedeninin 6z bir bicimde ifade edilmesi anlamina gelen misyon;
ulasiimasi arzu edilen gelecedin kavramsal, gergekgi ve 6z bir ifadesi olan vizyon;
kurulusun faaliyetlerine yon veren ilkeler; ulasilmasi icin ¢aba ve eylemlerin
yonlendirilecegi genel kavramsal sonuclar olarak tanimlanabilecek amaclar ve
amaglarin elde edilebilmesi igin ulasiimasi gereken olgulebilir sonuglar anlamina
gelen hedefler ortaya konularak verilir. Amaclar ve hedeflere ulasmak igin takip
edilecek yollar ve kullanilacak yéntemler olan stratejiler “Gitmek istedigimiz yere
nasil ulasabiliriz?” sorusunu cevaplandirir. Son olarak, yonetsel bilgilerin
derlenmesi ve plan uygulamasinin raporlanmasi anlamindaki izleme ve alinan
sonuglarin daha 6nce ortaya konulan misyon, vizyon, temel degerlerler, amaclar
ve hedeflerle ne élglide uyumlu oldugunun, kisaca performansin degerlendiriimesi
ve buradan elde edilecek sonuglarla planin gézden gegirilmesini ifade eden
degerlendirme sureci ise “Basarimizi nasil takip eder ve degerlendiririz?” sorusunu
cevaplandirir. Stratejik Planda Yer Almasi Gereken Temel Unsurlar: 110

» Durum analizi
Katihmciligin nasil saglandigina iliskin aciklama
Misyon, vizyon, temel degerler

En az bir amag

vV v v VY

Her amacin altinda en az bir hedef

"% Kamu idarelerinde Stratejik Planlamaya lliskin Usul ve Esaslar Hakkinda Yoénetmelik,
26.05.2006 tarihli Resmi Gazete, Sayi: 26179.
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» Hedef dlgulebilir sekilde ifade edilmemisse dlgum kriterleri
» Stratejiler

» TUm amac ve hedefleri igeren bes yillik tahmini maliyet tablosu

2.3.2. Performans Programi Hazirlanmasi

Performans programlari, stratejik planlarin yilhk uygulama dilimlerini
olusturur. Kamu idareleri performans programlarini stratejik planlarina uygun

olarak Maliye Bakanhginca belirlenen usul ve esaslar cercevesinde hazirlar."’

Performans programi: Bir kamu idaresinin program doénemine iliskin
performans hedeflerini, bu hedeflere ulagmak icin yurutecekleri faaliyet-projeler ile
bunlarin kaynak ihtiyacini ve performans gostergelerini igceren programdir.
Performans programlari, stratejik planlarla bitgeler arasinda daha glgli bir bag
kurulmasini saglayan araglardir. Bu kapsamda, performans programlarinda,
stratejik planlarda yer alan orta ve uzun vadeli amag¢ ve hedeflere iligkin yillik
hedefler, s6z konusu hedefleri gerceklestirmek Uzere belirlenen faaliyet-projeler ile
bunlarin kaynak ihtiyaci yer almaktadir. Performans hedeflerine ne derece
ulagildigini 6lgmek, izlemek ve degerlendirmek Uzere olusturulan performans

gostergelerine de bu programlarda yer verilmektedir. ''2

Tarkiye'deki kamu sektorinde uygulanilmaya baslanilan Performans
Programlarinin hazirlaniilmasi surecinde olusabilecek karisikliklar ve uygulama
farkhliklarina yol agilmamasi agisindan belli bir sisteme baglanmis ve bunun
neticesinde Temmuz 2008'de Maliye Bakanligi tarafindan “Performans Programi
Hazirlama Rehberi” hazirlanmigtir. Bu rehbere goére Performans Programlarinin

hazirlanmasi asagida belirtilmistir : '3

" Kamu Iidarelerinde Stratejik Planlamaya iliskin Usul ve Esaslar Hakkinda Y&netmelik,

26.05.2006 tarihli Resmi Gazete, Sayi: 26179

"2 Kamu idareleri icin Stratejik Plan Hazirlama Kilavuzu, 2.Siriim, Devlet Planlama Teskilati,
Ankara, 2006

" Kamu idarelerinde Stratejik Planlamaya lliskin Usul ve Esaslar Hakkinda Yénetmelik,
26.05.2006 tarihli Resmi Gazete, Sayi: 26179.
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(1) Performans programlari; Performans Programi Hazirlama Rehberi ve
Bakanlikgca performans esasli butcelemeye iligkin yapilacak diger duzenlemelere
uygun olarak harcama birimi ve idare duzeyinde hazirlanir.

(2) Performans programlari; ¢ikti ve sonug¢ odakli bir anlayisla, dogru ve
guvenilir bilgiye dayali, mali saydamligi ve hesap verebilirligi saglayacak sekilde
her yil hazirlanir.

(3) Kamu idareleri performans programi hazirliklarinda Kalkinma Plani,
Hukumet Programi, Orta Vadeli Program, Orta Vadeli Mali Plan, Yillik Program ile
stratejik planlarini esas alirlar.

(4) Kamu idarelerinin performans programlarini hazirlama sureci, idarenin
program donemine iligkin temel stratejisini olusturan hususlarin st yonetici ve
harcama yetkililerince belirlenmesi ve en ge¢ Mayis ayinda Ust yonetici tarafindan
duyurulmasiyla bagslar.

(5) Ust yonetici ve harcama vyetkilileri, performans programlarinin
hazirlanmasinda ihtiyag duyulacak her turlu bilgi ve verinin toplanmasi ile analiz

edilmesi i¢in gerekli ortam, yapi ve suregleri olustururlar.

2.4. Kurumsal Performans Yonetim Sistemi Uygulamalarinda Karsilasgilan

Sorunlar

Sure¢ yenileme calismalarinda temel sorunlarin gogu teknik sorun degil,
insan sorunudur. Degisime direng, guclendirilmis davranis gerekliligi, inanma ve
kendini verme (adama-commitment) gerekliligi ve iletisim yetersizligi sireg
yenileme calismalarinin basarisini engelleyen sorunlardandir. Genel bir siniflama
yapmak gerekirse sure¢ yenileme c¢aligmalarinin iki konuda risk tasidigi
sOylenebilir. Birincisi fonksiyonel risk olarak adlandirilabilecek olan yanlis sistem
ve iglerin secilmesi, yetersiz tanimlama ve prosedurlerle, yetersiz bilgi akis sistem
ve teknolojisi kullanma gibi hususlari iceren risk faktorididr. Bu anlamdaki risk,
niteligi itibari ile teknik bir karakter tagimaktadir. Bu hususlarda yapilan hata ve
yanliglar, slire¢ yenilemenin basarisini olumsuz olarak etkilemektedir. ikinci risk
grubu, politik risk olarak adlandirilan bu grup, Ust kademenin yetersiz destegi,
isletme icinde degisime gosterilen direng, bastaki arzu ve hirsin zamanla

kaybolmasi gibi hususlari icermektedir. Cogu kez bu risk grubu, calismalari ve
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sonuglari daha fazla etkilemektedir. Ote yandan fonksiyonel riskin yliksek olmasi,

politik risk derecesini de yiikseltmektedir.""*

2.4.1. Geleneksel Yonetim Yaklagsimindan Kaynaklanan Sorunlar

Geleneksel yonetim modelinde emir verenlerle emirleri uygulayanlar
arasinda bir ayrim vyapilmaktadir. Bu ayrimda siyasiler, orgutun amacg¢ ve
hedeflerine uygun strateji ve politika belirlemekte; ¢calisanlar da bunlari kurallara ve
prosedlrlere uygun olarak vyerine getirmektedir. Cukurcayira (2002) goére,
geleneksel yonetim anlayisinin temel ézellikleri birkag noktada toplanabilinir : ''°

i. Rutin iglere dayali gorev bolugumune agirlik verilmistir.

ii. Daha basit ve kontrol edilebilir 6zellikler tagimaktadir.

iii. Gorevin gerektirdigi teknoloji kullanimi basit 6zellikler tagimaktadir.

iv. Personelde uzmanlk aranmamaktadir. Vasifli ya da vasifsiz elemanlar
tarafindan rutin ve siradan isler rahatlikla yerine getirilebilmektedir.

v. Calisanlarin yoneticilerine kargi sinirsiz derecede itaati s6z konusudur.

vi. Yonetim, siki bir hiyerarsi, kurallar ve denetimden olusan bir slreg

olarak ele alinmaktadir.

Geleneksel yonetim modelinde emir verenlerle emirleri uygulayanlar
arasinda bir ayrim vyapilmaktadir. Bu ayrimda siyasiler, &rgutin amag¢ ve
hedeflerine uygun strateji ve politika belirlemekte; ¢alisanlar da bunlari kurallara

ve prosediirlere uygun olarak yerine getirmektedir ."'®
2.4.2. Orgiit Yapisindan Kaynaklanan Sorunlar

Geleneksel orgut vyapisi igerisinde hizmete iligkin iglevlerin ve
sorumluluklarin birimler arasinda paylagsiminda mantiksal ve anlasilabilir iligkiler
kurmak c¢ogu zaman guglesmektedir. Mevcut orgutsel yapi, bilingli bir

yapilandirmanin Urlinu olarak ortaya cikmamistir. Bazi durumlarda, ayni veya

" Tamer Kogel, “isletme Yoneticiligi”, Beta Basim Yayim, 8.Baski, istanbul, 2001, S.332

"% Stuart Cariner, “Keeping Score”, Business Strategy Review, London, 2006, S.45-50
__6 Osman Sert, “Yerel Yonetimlerde Performans Yonetim Sistemi ve Sorunlar’, Marmara
Universitesi Y.L.Tezi, Istanbul, 2004, S.85
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benzer nitelikli hizmetler, farkli birimler tarafindan yerine getiriimekte ve bunun
sonucunda da ayni alanda sorumlu birden fazla yoOneticiyle karsilagilmaktadir.
Hizmet Uretimi konusunda, hedefler net olarak belirlenmedigi igin ilgili birimler
arasinda esgudim zorlasmakta ve hizmette aksamalar yasanmaktadir. Hizmet
hedeflerinin belirlisizliginin bir diger sonucu da, hizmet Uretme ile yukimli
calisanlarin performans duzeylerini 6lgme ve degerlendirme alaninda ortaya
cikmaktadir. Orgiitlenmedeki sorunlar asagidaki sekilde maddelestirilebilir: '’

i. Birimlerin hizmet alanlarindaki belirsizlik.

ii. Gorev taniminin tam anlamiyla yapilmamis olmasi.

iii. Birimlerin 6rgutlenmesinin eksik ve yetersiz olmasi.

iv. Hizmetlerin kalitesine gereken 6nemin verilmemesi.

v. Yoneticilerin gunluk rutin iglerden asil gorevlerini yapamaz duruma

gelmesi.

2.4.3. Personel Sisteminden Kaynaklanan Sorunlar

Belediyelerin en 6nemli yapi taslarindan olan personel alaninda, yapilan
¢alismalar sonucunda, 6nemli sorunlar yasandigi ortaya koyulmustur. Bu sorunlar
arasinda, nitelikli personel eksikligi, yeni kadro ihtiyacini karsilayacak maddi
kaynaklarin yetersizligi, hizmet ic¢i egitim programlarinin eksikligi ve yasal
duzenlemelerdeki eksiklikler sayilabilir. Personelin finansal ve egitim sorunlarinin
uzerinde onemle durulmalidir. Etkinlik ve verimliligin artirilabilmesi i¢in kurum
calisanlarinin egitilmesinin énemi kuskusuz ¢ok blyiktir. istihdam edilen teknik
eleman sayisinin ihtiyacin ¢ok altinda kalmasi, kurum yonetimini buyuk bir sikint

icerisine sokabilmektedir. ''®

Kurum personel sisteminde yasanan oOnemli sorunlardan bir digeri de,
calisanlarin gorev tanimlarinin yapilmamig olmasidir. Birimlerin hangi gorevleri
yerine getirecegi tam olarak belirlenmedigi icin, hangi hizmet i¢cin ne kadar ve
hangi niteliklerde eleman istihdam edilecegi de belirlenememektedir. Norm kadro

caligsmalarinin istenen duzeyde yapilmamasi, kurumun sahip oldugu kadro ve

" Cariner a.g.e. 5.45-50 _
M8 M. Akif Cukurcayir, “Personel Yénetiminde Degisen Anlayislar ve Yerel Yonetimler”, Turk Idare
Dergisi, Yil: 74, Sayi: 437, Aralik 2002 S.158-159

57



personelin birimler arasinda dengeli bir sekilde dagitiimasina engel olmaktadir.
Bazi birimlerde ihtiya¢ fazlasi galisana rastlanirken, bazilarinda da ihtiyacin gok
altinda personel ile hizmet verilmeye caligilmaktadir. Personelle ilgili sorunlar su
sekilde siralanabilir ; '°

i. Niteliksiz personelin fazlahgi.

ii. Nitelikli personelin azligi.

iii. Isci devir hizinin yiiksek olmasi.

iv. Devamsizliklarin fazlahgi.

v. Calisanlarin motivasyonunun dusuk olmasi.

vi. Hizmet ici egitime 6nem verilmemesi."?°

2.5. Kamuda Balanced Scorecard Uygulanabilirligi

David Norton’'un belirttigi Gzere 6zel sektér BSC uygulamasi ile kamu
sektoriindeki BSC uygulamasi arasindaki fark 6deneklerdir. Ozel sektérde
odenekler finansaldir ve ortaklara (hissedarlara ve ¢alisanlara) yatirrm olarak geri
doner. Sorumlulugun (saymanligin) son noktasidir. Kamu sektorinde ise kurumlar
misyon odaklidir. Kamuya yonelik amaclari vardir. Kar amaci gutmezler. Amag
farkh olsa da, bir kere kurdun mu strateji stratejidir. Sureclerin vardir, musterilerin
vardir, calisanlarin vardir, teknolojin vardir. Ozel sektorle benzerdir. Yeni 6greti su
sekilde sorar: misyonumu basarmak igin nasil dlgim yapabiliim? Bu bizi
gercekten disunmeye iter. Strateji uygulayicilari; “hemen yapalim, hemen
insanlari egitelim, hemen bilgisayar sitemleri kuralim der. Butge sorumlulari ise,
egitim programlari masraftir, bilgisayar sistemlerini sermaye olarak kullanabiliriz”
der. Strateji sistemleri de, bunlarin hepsini birlikte yapmaliyiz, eger biz insanlari
egitirsek ancak onlara yeni teknoloji vermezsek, ya da onlara yeni teknoloji verip
onlari egitmezsek basarisiz oluruz der. Strateji sistemleri her iki istegin tek bir

amac icerisinde birlesmesini ister.?’

Kaplan ve Norton, Scorecard’larin bir kurumun stratejisi ve yillik ¢alisma

programi arasinda bir kopru gorevi saglayabilecegini belirtmistir, bunun 6zellikle

"9 Cariner a.g.e. S.45-50

0 Riiveyda Kizilboga, Belediyelerde Performans Yénetimi Sorunlari ve Coézim Onerileri”,
Marmara Unv.Y.L. Tezi, istanbul 2006, s.85-90
121 Cariner a.g.e. 5.45-50
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kar amacli olmayan kurumlar igin zor oldugunu belirtmislerdir. CinkUl karar verme
ve planlama surecinde yapilmasi gerekenler mevcut fonlarla kargilanamayabilir.
Kurum digi bir bildirim araci olarak BSC’nin rekabetci pazar yoklugunda, devlet
kurumlarinda buyulk bir oranda uygulanabilece@i dusunulmektedir. Bu kurumlarda
seffafligi ve mesuliyeti (sorumlulugu) artirmak icin BSC kullanilabilir. Bu mesuliyet
konusu Gambles tarafindan geligtiriimigtir ve BSC’nin 6zel ve kamu sektorleri
arasindaki farkini ortaya koymustur. Gambles, 6zel sektordeki BSC’nin, yonetim
bildirim sisteminin bir pargasi oldugunu ve bu nedenle i¢ yonetimde
sinirlandirilmasi gerektigini sdylemistir. Bunun aksine kamu sektériinde BSC’nin,
hem karar veren merciler i¢cin yonetim bilgisi, hem de vergi ddeyenler icin daha
ulagilabilir bilgi saglayarak gelismeye katkida bulunma potansiyeli vardir. BSC,
devlet kurumlarina paranin degerini géstermek icin bir firsat saglar ve bu degerin
birden fazla acisini tanimlar. Kamu sektort ile iliskili olarak, Wallace, BSC
yonetimlere bir kurumda iglerin nasil gergeklestigi hakkinda bilgi saglamasinin
yani sira, parlamentonun segici komitesine ve kabinedeki bakanlara rapor verme
amaciyla da kullanilabilir. Neale ve Daken (2000) bu onermeyi destekleyerek,
performans Olgutlerinin kurumun stratejik veya uzun vadeli hedefleriyle baglantil
olmasi gerektigini ve bu performans bilgisinin kamusal olarak agiklanmasi
gerektigini sdylemislerdir. Dis raporlari okuyan Kigilerin strateji gelistirme sureciyle

ilgileneceklerini bildirmislerdir."??

Kar amacli kuruluslarda finansal boyut en azindan uzun dénemli hedefi net
bir sekilde ortaya koymaktadir. Halbuki kar amaci gutmeyen kurumlarda finansal
boyut bir hedef degil bir kisittamayi ve zorlamayi belirtmektedir. Bu kuruluslar,
harcamalarini butcelenen miktarla kisith tutmak zorundadir. Fakat bu kuruluslarin
basari harcamalarinin butgelenen tutara ne kadar yakin oldugu veya
harcamalarini kistiklari i¢in butgelenen miktarin ne kadar altinda kaldiklari gibi
dlclilerle belirlenemez.. Ornegdin bir kurumun gergeklesen harcamalarinin
batcelenen miktari %0.1 oraninda asmasi, bu kurulusun o dénem suresince etkili
ve verimli galistigina dair bir gosterge degildir. Ayni sekilde, harcamalarin butgede
ongorulen miktarin %10 altinda gergeklesmesi de kurumun misyonunun ve

kamusal gorevlerinin ciddi 6lgude tehlikeye atilmasi pahasina elde edilmigsse

122 John Griffiths, “Balanced Scorecard use in New Zealand Government Departments and Crown
Entities”, Australian Journal of Public Administration, Australia ,2003, s.70-79
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bunun bir basari olarak nitelendiriimesi mumkun degildir. Devlet kurumlarinin ve
kar amaci gutmeyen kuruluslarin basarisi, kamu ihtiyaglarini kargilamada ne
derece etkili ve verimli olduklari ile Slgulmelidir. Musteriler ve kamuya yonelik
somut amag ve hedefler belirlenmelidir. Finansal etmenler kisitlayici veya olanak
saglayici bir rol oynasalar da ¢ok nadir durumlarda temel amag¢ olma niteligini
tasiyacaklardir. Son donemlerde tum dunyada devlet kurumlari vergi mukellefleri
ve se¢menlerine karsi daha fazla sorumlu tutulmaktadir. Devletin bir¢ok iglevi ya
Ozel sektor tarafindan kargilanmakta ya da tamamiyla 0Ozel sektore

devredilmektedir.'®

Ozel sektdrde, yoneticilerin performansinin odullendiriimesinin yaninda,
basarisizliginin hesap verilebilirligi de olanakli iken, kamu sektérinde bu durum
kolay degildir. Burokratlarin belli bir gruba, dernede bagli olmasi veya bir siyasi
partiye yakinhi§i avantaj veya dezavantaj olusturabilmektedir. Ozel sektdrde kisa
bir is analizi ve etudu ile orgut yapisi uygun hale getirilebilir. Kamu sektérunde ise
bunun igin kapsamli bir personel reformuna ihtiyagc vardir. Bu reformlarin
baslangici 5018 Sayili Kamu Mali Yoénetimi ve Kontrol Kanunu ile saglanmistir.
Degisime ve yenilikle statikoyu degistirecegi endisesiyle suphe ile bakan,
vatandagin gereksinimlerinden o©nce kendi sosyal ve ekonomik ¢ikarlarini
korumay! amaglayan burokratik kiltirin varh@ en énemli engellerdir. Ust
yoneticilerin bu uygulamalari ve sonuglarini degerlendirmeleri i¢in gereken surede
gorevde kalmalarn Turk kamu sektorunde ender gorulen uygulamalardir.
(Mustesar, genel mudur, bagkan duzeyindeki burokratlarin ortalama goérev suresi
2-3 yildir). '

Kamudaki Ust yonetici deviniminin yuksek olmasi ,planlamalarin
uygulanmasi devamliligini azaltmakta ve Ust yoneticinin ekibinin degismesi ile yeni

bir sure¢ baslatmaktadir.

22 Kadir Yildirim, "Balanced Score Card Araciligiyla Hastanelerde Performans Analizi ve
Uz/gulamasf’, Dumlupinar Unv.Y.L.Tezi, Kitahya, 2006 ,s.79
2% Seyler a.g.e. S.110
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ll. BOLUM : SU VE KANALIZASYON iDARELERINDE KURUMSAL
PERFORMANS YONETIMi

3.1. Genel Olarak Su ve Kanalizasyon idareleri

3.1.1. Su Ve Kanalizasyon idarelerinin Tarihgesi

Su hizmetlerini halka ulastiran en 6nemli birimler belediyelerdir. Belediyeler,
belde sinirlari diginda dahi olsa su kaynaklarini ve su yollarini kilenmeye karsi
korumakla yudkimladdr. Bu konuda 1930 yilinda yurirlige giren 1580 sayil
Belediye Kanununda ve 1593 sayilli Umumi Hifzisthha Kanununda hukamler
bulunmaktadir. Bu kanunlar uyarinca belediyeler beldeye su getirmek, sular
saglikh ve temiz tutmak, kanal ve mecralari dere, ¢ay ve nehirlere akitmamak, su

kaynaklari cevresinde mutlak bir koruma alani olusturmakla gérevlidir. '

Buyuksehirlerin  surekli go¢ almasi ve nudfuslarinin  artmasi  sonucu
belediyelerde su ve kanalizasyon hizmetlerinin de alaninin geniglemesine abone

sayisinin artmasina sebep olmustur.

iSKi (Istanbul Su ve Kanalizasyon idaresi) 1981 yilinda 2560 Sayili Kanunla
istanbul Valiligi denetiminde kurulmustur ve 1984 yilinda 3009 sayili kanunla
istanbul Biiyliksehir Belediyesi biinyesine alinmis olan, iSKi Genel Midurliigi'niin

hizmetleri, Bliyliksehir Belediyesi'nin gérev alaniyla sinirlidir. "%

ISKI’nin kurulusu diger blyiksehir belediyelerine érnek olmus ve 2560
saylll iSKi Kurulug ve Gérevleri Kanunu hiikimlerine gére diger Biiylksehir

Belediyeleri de kendi su ve kanalizasyon idarelerini kurmuslardir.

12 Hatice Zliiflii, “Su Kaynaklarinin Onemi, Korunmasi, Yénetimi ve Bu Konuda Belediyelerin
Gorev ve Yetkileri”, Belediye Diunyasi”,Cilt: 3, Sayi: 10, Ankara, 2002, s.37-38
12 http://ansiklopedi.turkcebilgi.com (22.10.2008 ulagim tarihi)
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3.1.2. Su ve Kanalizasyon idarelerinin Gérevleri

Su ve Kanalizasyon idareleri’nin gorev ve yetkileri 2560 sayili Kanunun

2nci maddesinde asagidaki sekilde verilmistir. '#’

a) igme, kullanma ve endustri suyu ihtiyaglarinin her tiirli yeralti ve yer
ustt kaynaklarindan saglanmasi ve ihtiyag sahiplerine dagitiimasi igin;
kaynaklardan abonelere ulasincaya kadar her tirlu tesisin etut ve projesini
yapmak veya yaptirmak, bu projelere gore tesisleri kurmak veya kurdurmak, kurulu
olanlari devralip igletmek ve bunlarin bakim ve onarimini yapmak, yaptirmak ve

gerekli yenilemelere girismek,

b) Kullaniimis sular ile yagis sularinin toplanmasi, yerlesim yerlerinden
uzaklastiriimasi ve zararsiz bir bigimde bosaltma yerine ulagtirimasi veya bu
sulardan yeniden yararlanilmasi igin abonelerden baslanarak bu sularin
toplanacaklari veya birakilacaklari noktaya kadar her turla tesisin etlt ve projesini
yapmak veya yaptirmak; gerektiginde bu projelere gore tesisleri kurmak ya da
kurdurmak; kurulu olanlari devralip igletmek ve bunlarin bakim ve onarimini

yapmak, yaptirmak ve gerekli yenilemelere girismek,

c) Bolge icindeki su kaynaklarinin, deniz, gol, akarsu kiyilarinin ve yeralti
sularinin kullaniimis sularla ve endustri artiklari ile kirletilmesini, bu kaynaklarda
sularin kaybina veya azalmasina yol acacak tesis kurulmasini ve bu tur
faaliyetlerde bulunulmasini énlemek, bu konuda her turll teknik, idari ve hukuki

tedbiri almak,

d) Su ve kanalizasyon hizmetleri konusunda hizmet alani igindeki

belediyelere verilen gorevleri yurutmek ve bu konulardaki yetkileri kullanmak,

e) Her turla tasinir ve tasinmaz mali satin almak, kiralamak, ekonomik

degeri kalmamis ara¢ ve geregleri satmak, iSKi'nin hizmetleriyle ilgili tesisleri

1272560 Sayili ISKi Kanunu’nun 2. md.
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dogrudan dogruya yahut diger kamu veya 0zel kuruluslarla ortak olarak kurmak ve

isletmek, bu maksatla kurulmus veya kurulmakta olan tesislere igtirak etmek,

f) Kurulus amacina dénuk calismalarin gerekli kilmasi halinde her tarli

tasinmaz mali kamulastirmak veya uzerinde kullanma haklari tesis etmek.

Dere islahlari su ve kanalizasyon idarelerinin gorev ve yetkileri dahilinde
degildir, fakat buyuksehir belediyelerinin almis olduklari meclis kararlari ile dere

Islahlari su ve kanalizasyon idareleri tarafindan yapilmaktadir.
3.1.3. Organizasyon Yapilari

Su ve Kanalizasyon idarelerinin organizasyon yapilari 2560 sayili iSKi

Kanunu ile genel hatlariyla belirtilmistir.

Buna gére yonetim Kurulu Uyeleri, Genel Mudir, Genel Miidir Yardimcilari,
Teftis Kurulu Baskani, 1.Hukuk Musaviri, Sivil Savunma Uzmani, Daire Baskanlari,

Sube Muddirleri ve Sefler.

Organizasyon yapilarinda bulunan yukaridaki Unvanlara sahip su ve
kanalizasyon idareleri norm kadro yonetmeligi tasnif cetvelleri E grubunda bulunan
standartlara gore nifuslan  Olgisinde personel bulundurabilmekte ve

organizasyonunu olusturabilmektedirler.'?®

Organizasyon yapilarinda énemli bir yer teskil eden bolge sube mudurltkleri
yapisi degisik sekillerde yapilandiriimistir. Kimi SKi'nde bu bdélge miidirliikleri
sebekeler daire baskanh@ adi altinda toplanmig bir yapi sergilerken kimi SKi’nde

(6r. ISU) teknik genel miidir yardimcisina direkt olarak baglanmislardir.

Strateji gelistirme dairesi bagkanhgi yeni kurulurken (BUSKI) bazi su ve
kanal idareleri mali igler daire bagkanhdinin adini degistirmek ve strateji

midarliga eklemek sureti ile yapi olusturmuslar, (ISU) bazi su ve kanalizasyon

128 Belediye Ve Bagli Kuruluslari ile Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve Standartlarina Dair
Yonetmelik, Yayimlandidi Resmi Gazete: 22 Subat 2007 - 26442
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idareleri ise strateji daire baskanligini ayri bir daire bagkanhgl olarak
yapilandirmiglardir. Su ve Kanalizasyon Iidarelerinin genelinde hizmet alani olarak
sehir merkezi ve birkag ilge veya belde sinir olarak alinmigtir, bu durum o illerin
blaylksehir belediye sinirlari seklindedir. 5216 sayili Blyuksehir Belediyesi
Kanunu ile istanbul ve Kocaeli illeri biiyliksehir belediyeleri sinirlari tim il
sinirlarini kapsayacak sekilde yapilandinimistir. Bu iki il organizasyon yapisi
acgisindan daha genis yelpazeye sahiptir. Organizasyon aglari hizmet alanlar ile

dogru orantilidir.

Adapazari Su ve Kanalizasyon Idaresine (ADASU) ait organizasyon
asagidaki gibidir : '?°
Sekil 3.1. Adasu Organizasyon $emasi

Genel Kurul
Denetciler
Yonetim Kurulu
|
Genel Mudur
Teftis Kurulu Bsk. Ozel Kalem Miidiri
. Basin Yayin ve Halkla
Hukuk Masavirligi lliskiler
| A.P.K Uzmanlar | Zabit ve Kararlar Birosu
| Sivil Savunma Uzm. |
Genel Mudur Genel Mudur
Yrd.(Idari) Yrd.(Teknik)
insan Kaynaklari ve Sapanca Grup i i
Destek Hizm.Dai.Bsk. Sb.Md. 'gmesuyu Dal.Bsk.
Strateji Gelistirme Hendek Grup ; i
Dai Bsk. Sb.Md. Kanalizayon Dai.Bsk.
Abone isleri Dai.Bsk. Ferizli Grup Sb.Md. Plan. ve Yatirim Dai.Bsk.
oo . Cevre Koruma ve Kontrol
Bilgi Islem Dai.Bsk. .
rorisiem LalBs Akyazi Grup Sb.Md. Dai.Bgk.

129 http://www.adasu.gov.tr (15.12.2008 ulasim tarihi)
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3.1.4. insan Kaynaklari

Su ve Kanalizasyon idarelerinin insan kaynaklari norm kadro yonetmeligi ile
son hali verilmis ve ilgili tasnif cetvelleri ile sekillendirilmistir. NUfus sayisi kadro
yapilandiriimasinda ana etmendir Su ve Kanalizasyon idarelerinin kadro yapilari
norm kadro ile son halini almistir. 22.02.2007 tarihinde ¢ikarilan norm kadro
yonetmeliginde madde 6’da belirtildigi Uzere belediye bagli kuruluslari E grubu

cetvellerde tanimlanmigtir.

Tablo 3.1. Belediye Bagli Kuruluglari Tasnif Cetveli (E Grubu)

E — 1 GRUBUNDA YER ALAN BAGLI KURULUSLAR (0 - 499.999)

iL BELEDIYESI BAGLI KURULUS _
SAKARYA | Sakarya Bilyiiksehir Belediyesi | S2Karya Suve Kanalizasyon ldaresi Genel
Madurligi ]
ERZURUM | Erzurum Biiyiiksehir Belediyesi | ErZ2urum Su ve Kanalizasyon Idaresi Genel
Madurlugi _
SAMSUN | Samsun Biyiiksehir Belediyesi ,\S/Iirgjﬁggi“ ve Kanalizasyon ldaresi Genel
E - 2 GRUBUNDA YER ALAN BAGLI KURULUSLAR (500.000 - 999.999)
iL BELEDIYESI BAGLI KURULUS i
ESKISEHIR Esklgt_ahlr Buyukg,ehlr Es__k|§_el'_1_|[ :Su ve Kanalizasyon Idaresi Genel
Belediyesi Madurlugi _
ANTALYA | Antalya Biiyiiksehir Belediyesi | ~ntalya Suve Atik Su ldaresi Genel
MadurlaGgu .
DIYARBAKIR Dlyart_)akuf Buyuksehir DI}/aI.’.ba"ka[ Su ve Kanalizasyon Idaresi Genel
Belediyesi Madurlagu _
KAYSERI | Kayseri Biiyiksehir Belediyesi | <8YSerl Su ve Kanalizasyon |daresi Genel
MadurlaGgu .
MERSIN Mersin Bilyiiksehir Belediyesi | Mersin Su ve Kanalizasyon ldaresi Genel
Madurliga .
KONYA Konya Bilyiiksehir Belediyesi | <0nya Su ve Kanalizasyon ldaresi Genel
Madurliga .
GAZIANTEP Gama_ntep Blylksehir Ge}mgn_t_e:p_ Su ve Kanalizasyon |daresi Genel
Belediyesi ) Madurliga
] E-3 GRUBUND_A YE.R ALAN BAGLI KURU|:U$LAR (1.000.000 - 2.499.999 )
IL BELEDIYESI BAGLI KURULUS .
KOCAELI  |Kocaeli Bilyiiksehir Belediyesi | <0caeli Suve Kanalizasyon ldaresi Genel
Madurligi ]
ADANA Adana Biiyiiksehir Belediyesi | ~dana Su ve Kanalizasyon Idaresi Genel
Madurlugi _
BURSA Bursa Biiyiksehir Belediyesi Eﬂﬁjﬁg J’ e Kanalizasyon ldaresi Genel
E - 4 GRUBUNDA YER ALAN BAGLI KURULUSLAR (2.500.000 - 7.499.999 )
iL BELEDIYESI BAGLl KURULUS ]
iZMIR lzmir Biiyiksehir Belediyesi | 2Mir Su ve Kanalizasyon Idaresi Genel
Madurlugu i
ANKARA | Ankara Bilyiiksehir Belediyesi Q’Lﬁrﬁuzt‘j ve Kanalizasyon ldaresi Genel
E - 5 GRUBUNDA YER ALAN BAGLI KURULUSLAR (7.500.000 VE UZERI)
iL BELEDIYESI BAGLI KURULUS
ISTANBUL | listanbul Biiyiiksehir Belediyesi | Istanbul Su ve Kanalizasyon Idaresi Genel md
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Madde 7’de belirtilen kadro unvan listeleri, madde 8'de de kadro cetvelleri, madde

9’'da kadro standartlari verilmigtir. Norm kadro standartlari cetveli agagidaki
tablodaki gibidir.

Tablo 3.2. Belediye Bagli Kuruluglari Norm Kadro Standartlari Cetveli (E Grubu)

E1 E2 E3 E4 E5
0-499 999 adet 500 000-999 999 actie 1 000 000-2 499 999 2‘: 2 500 000-7 499 999 ae(t’ 7 500 000 ve lizeri| adet
Genel mudar 1 Genel muddr 1 Genel madur 1 Genel mudir 1 Genel madir 1
Genel mudur Genel muddr Genel muddr Genel mudur Genel madur
2 3 3 3 4
yardimcisi yardimcisi yardimcisi yardimcisi yardimcisi
Yonetim kurulu Gyesi| 3 Yone_t_lm k_urulu 3 |YOnetim kurulu Gyesi| 3 | Yonetim kurulu Gyesi| 3 Yone_t_lm k_urulu 3
Uyesi lyesi
. Teftis kurulu . . Teftis kurulu
Teftis kurulu baskani| 1 baskani 1 |Teftis kurulu baskani| 1 | Teftis kurulu baskani| 1 baskani 1
Strateji gelistirme 1 Strateji gelistirme 1 Strateji gelistirme 1 Strateji gelistirme 1 Strateji gelistirme 1
dairesi bagkani dairesi bagkani dairesi bagkani dairesi baskani dairesi baskani
Bilgi islem dairesi Bilgi islem dairesi Bilgi islem dairesi Bilgi islem dairesi Bilgi islem daire
1 1 1 1 1
baskani baskani baskani baskani baskani
insan kaynaklari ve insan kaynaklar ve insan kaynaklari ve insan kavnaklar ve insan kaynaklari ve
destek hizmetleri 1 destek hizmetleri | 1 destek hizmetleri | 1 egitim dai?lesi baskan 1 egitim dairesi 1
dairesi baskani dairesi bagkani dairesi bagkani 9 s baskani
Diger daire 5 Diger daire 7 Diger daire 9 Diger daire 12 Diger daire 15
baskanlari baskanlari bagkanlari bagkanlari baskanlari
Hukuk Misaviri | 1 | Hukuk Misavii | 1 | Hukuk Masaviri | 1| Destek hizmetleri . p1 Destek hizmetleri | 4
dairesi bagkani dairesi bagkani
Avukat 4 Avukat 6 Avukat 1| 1. Hukuk misaviri | 1| 1. Hukuk musaviri 1
Sube muduri 24 Sube mudira 30 Sube mudiri 36 Hukuk Misaviri 2| Hukuk Misaviri 4
Uzman 4 Uzman 6 Uzman 8 Avukat 20 Avukat 55
Sef 48 Sef 60 Sef 72| Ozel kalem midiir | 1| Ozel kalem midiri| 1
Mufettis 3 Miifettis 4 Mifettis 6 Sube muduri 48]  Sube mudiri 95
Mifettis Yardimcisi | 1 | Mifettis Yardimcisi | 2 | Mifettis Yardimcisi | 3 Uzman 10 Uzman 12
Mali hizmetler |, | Mali hizmetler | | y1oy hizmetier uzm. | 4 Sef 96 Sef 190
uzmani uzmani
Mali hizmetler 2 Mali hizmetler 2 Mali hizmetler 4 Mifettis 12 Mifettis 15
uzman yardimcisi uzman yardimcisi uzman yardimcisi
idari personel 96 idari personel 120 idari personel 1: Mufettis Yardimci | 4| MUfettis Yardimcisi| 5
Teknik personel 70 | Teknik personel | 80| Teknik personel 100 Mali hizmetler uzmani| 6 Mat;'ﬁg:ﬁﬂer 8
Saglik personeli 8 Saglik personeli | 12| Saglik personeli |16 Mali hizmetler uzman 3 Mali hizmetler 4
yardimcisi uzman yardimcisi
Memur kadrolari 280 Memur kadrolari 345 Memur kadrolan |42 idari personel 28 idari personel 1235
toplami toplami toplami 0 8
Sirekli is¢i kadrolari 154 Surekli isci kadrolari 190 Sirekli isci kadrolari| 23 Teknik personel 20 Teknik personel | 1013
toplami toplami toplami 1 5
Saglik personeli  |25| Saglik personeli 75
Memur kadrolari |74/ Memur kadrolari
2741
toplami 5 toplami
Sirekli is¢i kadrolari |41|{Surekli isci kadrolari
3033
toplami 0 toplami

Madde 11’de belirtildigi Uzere su ve kanalizasyon idareleri memurlarin

derece ilerlemelerini Ankara merkezi yonetiminden onay alarak degil kendi

meclislerinde ¢ikaracaklari kararlar ile ilerletebileceklerdir.
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Madde 13 ve gecici madde 5 ile gegici isc¢i kadrolari dondurulmus veya
surekli ig¢ci personel kadrosuna gecirilmigtir. Acgiktan is¢i atamasi artik

yapilamayacaktir.

Madde 21’de bahsedildigi Uzere sdzlesmeli memur statusu getirilmig, su ve
kanalizasyon idarelerinin bogs memur kadrolari kargiiginda teknik personel ve

saglik personeli istihdam edilebilecekleri belirtilmistir. '*°

3.2. Su ve Kanalizasyon idarelerinde Kurumsal Performans Yénetimi

Su ve kanalizasyon idarelerinde performans yonetimi stratejik planlama ve
performans programlarinin hazirlanmasi ile baglamis ve hazirliklar devam
etmektedir. 2010 yilina kadar hazirlanmasi opsiyonu sebebi ile performans
yonetimi caligmalari bazi su ve kanal idarelerinde bitmis bazilari hazirliklarini

surdirmektedir.

3.2.1. Su ve Kanalizasyon idarelerinde Stratejik Planlama

Kamu idareleri, kamu hizmetlerinin istenilen dizeyde ve Kkalitede
sunulabilmesi igin butgeleri ile program ve proje bazinda kaynak tahsislerini;
stratejik planlarina, vyilllk amag¢ ve hedefleri ile performans gostergelerine

dayandirmak zorundadirlar.

Kamu idareleri; kalkinma planlari, programlar, ilgili mevzuat ve
benimsedikleri temel ilkeler ¢ergcevesinde gelecege iligkin misyon ve vizyonlarini
olusturmak, stratejik amaclar ve olgulebilir hedefler saptamak, performanslarini
onceden belirlenmis olan gdstergeler dogrultusunda 6lgmek ve bu surecin izleme
ve degerlendirmesini yapmak amaciyla katilimci yodntemlerle stratejik plan

hazirlarlar. '3

1% Belediye ve Bagli Kuruluglari ile Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve Standartlarina Dair
Yoénetmelik, 22.02.2002 tarihli Resmi Gazete, Sayi: 26442
11 5018 sayili Kanun’un 9.maddesi
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Su ve kanalizasyon idareleri yodnetimlerinin amagclarina ulasmasi igin
arzulanan gelecegin bugun alinan kararla sekillenecegi mantigindan hareket eden
stratejik planlamada oncelikle is planlari, kimlerin neyi hangi agamada yapacag
belirlenir. Daha sonra zaman c¢izelgeleri olusturulur ve gerekli kaynaklar tahsis

edilir.

istanbul Su ve Kanalizasyon idaresi Stratejik Planini 2008-2012 yillarini

kapsayacak sekilde olusturmustur. %2

Misyonu :
“igme Suyu ve Atik Su Hizmetlerini, Cevre ve insan Saghgini Esas Alarak, Etkin, Verimli ve

Kaliteli Olarak YUritmek”

Vizyonu :
“Istanbul’'un su medeniyetinden gii¢ alarak, su yénetiminde insani ve cevreyi esas alan,

hizmet kalitesi yuksek, surekli gelisime agik lider kurum olmak”

ilke ve Degerleri :
e Cevreye ve insana Saygi
e Gelisme ve Degisime Aciklik
e Musteri Memnuniyeti
o Kalite
e Etkinlik, Verimlilik ve Yeterlilik
e Guvenilirlilik

e Esitlik ve Tarafsizlik

o Seffaflik
e DurUstlik
e Adalet

e Hizmet Bilinci, Hizmet Aski

e Hizmetlerde Onderlik ve Orneklik
e Katilimcilik

e Meslek Etigine Baglilik

e Halka Yakinlik

Stratejik Alanlar ve Oncelikler :

e Su Kaynaklarini Korumak,

132 http://www.iski.gov.tr (15.12.2008 ulagim tarihi)
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¢ Yeni Su Kaynaklari Kazandirmak,
e Halka Kaliteli Su Sunmak,

e Atik sulari Cevreye Zarar Vermeden Uzaklagtirmak ve Geri Kazandirmak,
Stratejik Amag ve Hedefleri :

46 adet stratejik amag ;
e 22 adet Kurumsal Yapi
e 10 adet Temiz Su Uretimi ve Dagitimi
e 8 adet Atik Su ve Yagmur Suyu Yonetimi
e 6 adet Misteri ve Sube Hizmetleri
.
220 adet stratejik hedef ;
e 106 adet Kurumsal Yapi
e 52 adet Temiz Su Uretimi ve Dagitimi
e 34 adet Atik Su ve Yagmur Suyu Yoénetimi

e 28 adet Musteri ve Sube Hizmetleri

Stratejik planlama su ve kanalizasyon idarelerinin mali yapi olarak
saglamliginin saglanmasi yaninda kurumlarin bes yil sonra nerede olmasi
gerektiginin veya olacaginin éngorulmesi ve bu 6ngoru cizilirken nasil bir yol
izleneceginin belirtiimesidir. Amag, hedef ve eylem planlarini saptayan ve cesitli

asamalardan olusan sistematik bir planlama surecidir.

Adapazari Su ve Kanalizasyon Idaresi (ADASU) stratejik plani 2007-2011

yillarini kapsayacak sekilde yapiimistir. '

Misyonu :
“Su hayattir” anlayisi ile vatandas memnuniyetini esas alan, her kosulda surdurilebilir ve

etkin su yonetiminde érnek bir ADASU olusturmaktir.”

Vizyonu :

“Alternatif su ve enerji kaynaklarini belirleyip, basta Sapanca goli olmak Uzere tim
kaynaklarin korunmasi, etkin kullanimi ve denetimini saglayip kentin gelisimine uygun kisa orta ve
uzun vadeli alt yapi projelerini hayata gegirerek, Kent su ve kanalizasyon bilgi sistemi ile hayati

kolaylastirmis, sehirde olusturacagi su kiltirt ile suda markalasmis bir kent olusturmaktir.”

133 http://www.adasu.gov.tr (15.12.2008 ulagim tarihi)
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Temel Degerleri :

insani sevmek ve deger vermek.
Hizmetten herkesin esit kosullarda
yararlanma hakkina saygi duymak.
Adaletli olmak.

Verimli calismak.

Herkesin fikrini 6Gnemsemek.

Guler yuzllG olmak.

Zamani iyi planlamak.

Ozgiiven sahibi olmak.

Basariya kilitlenmek.

Politikasi :

insan saghgini her seyden éncelikli gérmek.

Vatandas beklentilerini strekli takip etmek ve memnuniyeti artirmak.
Vatandaglarin temel degerlerine saygili olmak.

Sirekli iyilesme saglamak icin takim ¢aligmalarini 6zendirmek.

Kentin su ve kanalizasyon ihtiyacglari dogrultusunda kaynaklari éncelikli alanlarda
kullanmak.

Yeni teknolojileri arastirmak ve kullanmak.

Kurum ici iletisimi ve personel arasindaki diyalogu surekli gelistirmek.

Calisan memnuniyetini artirarak katihmci ve paylasimci bir ydnetim sergilemek.
Cevreye 6nem vermek ve su kaynaklarini korumak igin her tirlii 6nlemi almak.
Medya kuruluglarini, kentin gelisimi ve eksiklerin giderilmesi igin dnemli bir unsur
olarak gérmek.

Su kdltarind yayginlastirmak.

Stratejik Amaglari :

Kentsel geligim stratejisi

Kurumsal gelisim stratejisi

Su kaynaklarinin olusturulmasi ve korunmasi stratejisi
Vatandas odakli yonetim stratejisi

Kdltdrel gelisim stratejisi

ARGE ve su vizyonu stratejisi

Deprem ve diger acil durum stratejisi
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3.2.2. Su ve Kanalizasyon idarelerinde Performans Programi

Performans programlari; c¢ikti ve sonug¢ odakli bir anlayisla, dogru ve
guvenilir bilgiye dayali, mali saydamhgi ve hesap verebilirligi saglayacak sekilde
her yil hazirlanmaktadir. Kamu idareleri performans programi hazirliklarinda
Kalkinma Plani, Hikimet Programi, Orta Vadeli Program, Orta Vadeli Mali Plan,
Yillik Program ile stratejik planlarini esas almaktadirlar.

Su ve Kanalizasyon Idareleri hesap verme sorumlulugunun dogal bir
sonucu olarak belirdikleri amag¢ ve hedefleri halk ile paylasmak durumundadirlar.
Bu paylasim kurumlarin internet adreslerinde performans programlarini
yayinlayarak gerceklestirirler. Performans programlari, 5 yillik bir periyot icin
hazirlanan stratejik planlarin her yili igin ayri performans goéstergeleri ile dlgulebilir
ve hesap verilebilir formata gelmesini temsil etmektedir. Bu performans
gostergelerinin  de maliyetle iligkisi kurularak buatgenin stratejik faaliyetlerle
birlikteligi saglanmig olmaktadir. Su ve kanalizasyon idareleri, sunduklari
hizmetleri tablolar seklinde siniflandirarak hizmetin gerceklesme duizeyini yillik

kargilastirmalarla saglamaktadirlar.

Performans programi, kurumsal performans programi ve bireysel
performans programi olarak ikiye ayrilmaktadir. Kurum performans programi da,
birim performans programi ve idare performans programi olmak Uzere iki
bélimden meydana gelmektedir. Birim performans programi, harcamaya yetKkili
birimin stratejik plan c¢ergevesinde ilgili mali yil icinde yuritecegi faaliyetleri,
performans hedef ve goOstergeleri ile kaynak ihtiyacini gosteren ve ilgili birimin
faaliyet raporunun hazirlanmasina temel olusturan bir belgedir. idare performans
programi ise, harcamaya yetkili tum birimlerin, stratejik plan kapsamindaki
yurutilmesi gereken faaliyetlerinden; kamuoyunca dnemsenen, kurumun makro
Olcekteki yonetimi konusunda bir degerlendirme yapmayi saglayan ve birim
performans programi iginden segilerek olusturulan temel etkinlikleri, performans

hedef ve gdstergelerini belirten bir dokiiman olarak belirtiimektedir.

Su ve kanalizasyon idarelerine idare performans programi ile birim

performans programini hazirlama goérevi, 5018 Sayili Kamu Mali Yonetimi ve
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Kontrol Kanunu ile 5393 Sayili Belediye Kanunu ile verilen bir yukamltlaktir.
Belediyeler ve bagli kuruluslari, her mali yil i¢cin performans programi hazirlamak

ve butgelerini de bu programdaki mali kaynak ihtiyacina gore duzenlemektedirler.

Su ve Kanalizasyon idarelerinden yillik performans programi igin 6rnek

vermek gerekirse;

istanbul Su ve Kanalizasyon idaresi'nin 2008 Yili Performans Programi

asagidaki gibidir : '

939 adet Performans Hedefi belirlendi;
e 142 adet Kurumsal Yapi
e 117 adet Temiz Su Uretimi ve Dagitimi
e 66 adet Atik Su ve Yagmur Suyu Yoénetimi
e 614 adet Musteri ve Sube Hizmetleri

4.967 adet ana ve tali nitelikli Performans Gostergesi belirlendi;
e 635 adet Kurumsal Yapi
e 541 adet Temiz Su Uretimi ve Dagitimi
e 314 adet Atik Su ve Yagmur Suyu Yonetimi
e 3477 adet Misteri ve Sube Hizmetleri

Adapazari Su ve Kanalizasyon Idaresi’nin 2007 Yili Performans Programi

asagidaki gibidir : '*°

Belirlenen stratejileri hayata gecirmek ve eyleme donusturmek amaci ile
yukarida belirtilen hedefler de dahil olacak sekilde, Olgulebilir ve izlenebilir
fonksiyonel hedefler belirlenmistir. ADASU’nun her birimi kendisini ilgilendiren
stratejilere yonelik hedefler olusturmustur. Ozet olarak

e Abone igleri ve Daire Bagskanligi'nin 2007 yilinda 24 adet hedefi
belirlenmistir.

e Bilgi islem Daire Baskanligr'nin 2007 yilinda 17 adet hedefi belirlenmistir.

e icme Suyu Daire Bagkanh@r'nin 2007 yilinda 43 adet hedefi belirlenmigtir

3% hitp://www.iski.gov.tr (15.12.2008 ulasim tarihi)
13 http://www.adasu.gov.tr (15.12.2008 ulagim tarihi)
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e insan Kaynaklari ve Destek Hizmetleri Dairesi Bagkanhgi'nin 2007 yilinda
23 adet hedefi belirlenmigtir

e Kanalizasyon Daire Bagkanliginin 2007 yilinda 28 adet hedefi belirlenmigtir.

e Mali Hizmetler Daire Baskanliginin 2007 yilinda 9 adet hedefi belirlenmisgtir.

e Planlama ve yatirrm Daire Baskanliginin 2007 yihinda 38 adet hedefi

belirlenmistir.

ADASU Genel Muduarligl, yapilan degerlendirme ve incelemeler
neticesinde kurumsal performansi gosteren performans olgutlerini belirlemistir. Bu
OlcUtlerin 2006 yili degerleri tespit edilmis, 2007 yili degerleri ise hedeflenmigtir.
Bazi gostergeler ile ilgili veriler bulunamadigi i¢in bu Olcitlere iligskin veriler 2007

yili sonunda ortaya konulacaktir.®

Tablo 3.3. Adasu 2007 yili Performans Hedefleri

Performans Gostergesi 2006 Hedefi | 2007 Hedefi
Okunan fatura orani (okunmasi gereken abonelere goére - 100%
Tahsilat/Tahakkuk orani 95% 98%
Gider/Gelir orani 95% 100%
Su sebekesi 150.000 m 55.000 m
Kanalizasyon sebekesi 15.000 m
Projeleri zamaninda bitirme orani 90% 95%
Yeni yagmursuyu sebekesi - 4.000 m
Yagmursuyu sebekesinde lokal iyilestirmeler - 35 adet
Alo 185 geriye dénus orani 100% 100%
ic miisteri memnuniyeti (Calisan) 75% 80%
Dis misteri memnuniyeti (Vatandas) 60% 80%
Cikis kapisi memnuniyet anketi 85% 85%
Kayip ve kagak su orani 40% 35%
Kurumsal hedefleri tutturma orani 75% 80%

Performans programlari her yil i¢in ayr olarak belirlenmistir. Her su ve
kanalizasyon idaresi kendine 6zel misyon ve vizyonlari dogrultusunda stratejik

amag¢ ve hedeflerini belirlemis performans gdstergeleri olusturmuslardir. Su ve

1% http://www.adasu.gov.tr (15.12.2008 ulagim tarihi)
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kanalizasyon idareleri kendi internet sitelerinde birimlerine ait performans
gbstergelerini detayll olarak géstermemislerdir. iISKi bu konuda daha detayli veriler
sunmustur. Ankara Su ve Kanalizasyon Idaresi’'nin (ASKI) sitesinde performans
programina rastlanmamistir. Su ve Kanalizasyon idareleri altyapi hizmeti veren
kurumlar olduklari igin Performans programlari gostergelerinde daha c¢ok altyapi
uzerine odaklaniimig degerler s6z konusudur, katihmci yaklasim anlayigi ile ilgili
olarak musgteri memnuniyeti anketleri belirtiimigtir. Hesap verilebilirlik agisindan
gelir gider oranlari, tahsilat yuzdesi ve kurumsal hedefleri tutturma oranlar

gOsterge olarak alinmistir.

Su ve kanalizasyon idarelerinde hazirlanmaya baslanan performans
programlari, tim kamu idarelerinde oldugu gibi yeni uygulanmaya baslandigindan
anlam ve metod karmasikhgl olusmaktadir. Kurumlar kendilerini diger kurumlarla
karsilastirarak bu farkliliklarinin farkina varabilmektedir. Burada temel yol gosterici
DPT olmaktadir. Su ve kanalizasyon idarelerinde bu farkliliklarin olusmasinda
Norm kadro eklerinde E grubunda belirtilen cetveller ve gruplandirmalar rol
almaktadir. Buradan yola c¢lkan idareler  organizasyon  yaplilarini

sekillendirmektedirler.

Su ve kanalizasyon idarelerinin misyon vizyon ve ilkeleri ile stratejik
amaglarinda temiz su temini Uzerinde ¢okg¢a duruldugu goértlmastir. Buradan da
anlagilacag! Uzere, vatandaslarin en tabi hakki olan temiz su kullanimi, su ve
kanalizasyon idarelerinin performans yonetim sistemine girmesiyle guvence altina

alinmis olmakta ve hesap verilebilirlik acisindan vatandasa taahhit edilmektedir.

Diger onemli nokta ise, atiksu ve yagmursuyunun ¢evreye ve vatandaslara
rahatsizlik vermeden uzaklastiriimasi ve aritiimasi konusudur. Bu konudaki énemli
nokta iyi bir altyap! sisteminin kurulmasi ve idare edilmesi, zamaninda arizalara
magsteri  (vatandag) memnuniyetini  saglayacak sekilde hizmet verilmesi

taahhutlerinin verilmesidir.

Su ve kanalizasyon idarelerinde musteri odaklilik, hesap verebilirlik,
saydamlik, bilgi edinme haklarinin uygulanmaya baslanmasi ile kamusal degigimin

de bagladigi gozlemlenebilmektedir.
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3.3. Su ve Kanalizasyon idarelerinde Kurumsal Performans Yénetiminde

Sistemden Kaynaklanan Sorunlar

Performans yonetim sisteminden hizmet kalitesinin arttirimasinda, hesap
verme sorumlulugunun ve saydamligin saglanmasinda, planlama yapilmasi ve
buatce hazirlanmasinda yararlaniimasi mumkuanddr. Performans sisteminin ¢ok
fazla olumlu etkisi olmasina karsin bazi olumsuz etkileri de s6z konusu
olabilmektedir. Bu sorunlarin bir kismi sistem zorluklarindan kaynaklanan teknik
zorluklar iken diger bir kismi ise kisilerin performans oélgiimine verdigi psikolojik
tepkilerden kaynaklanmaktadir. Bu nedenle performans 0lgim sisteminin
olusturulmasinda bu etkilerin g6z 6ntinde bulundurulmasi ve sistemin bu zorluklari
mumkun oldugunca bertaraf edecek sekilde kurulmasi gerekmektedir. Performans

yOnetim sisteminde karsilasilan problemleri su sekilde siniflandirabiliriz: '*

3.3.1. Performans Sonug¢larinin Kurum Tarafindan Etkilenmesi

Performans sistemi uygulanirken elde edilen sonuglara kurum tarafindan
etki edilebilir. Ornegin daha basarili olan alanlara iligkin kurum hedef ve
gOstergeleri belirlenirken basarili olunmayan ancak gelismesi gerekli bazi alanlar
gormezden gelinebilir. Bu sekilde hareket edilerek kurum oldugundan daha
basarili gosterilebilir. Boylece, performans olgumu sadece kurumun kendi
faaliyetlerinin  ve tercihlerinin dogru oldugunu kanittama amaci haline

gelebilmektedir. ™8

Performans Olgcim sonuglarinin ddullendirme araci olarak kullaniimasi
isgorenlerin sonuglar Uzerinde oynamasinin en dnemli nedenleri arasindadir. Kagit
ustiinde saglanan iyi sonuglarin gergcek hayatta var olmadigi sorunu ile karsi

kargiya kalinabilmektedir. Boylesi sorunlarla karsilasmamak igin surecin dogrudan

" Ebru Yenice, ‘Performans Olgimiinde Karsilagilan Sorunlar ve Kurumsal Karne (Balanced

Scorecard) Yaklasimi”, Bltce Dlnyasi, Cilt: 2, Say 25, Ankara, 2007, S.95
%8 Yenice a.g.e. S.95-96
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kurumun Ust yoneticisine bagli olan birim tarafindan yapilmasi ile sonuglar

lizerinde yapilabilecek oynamalar aza indirilebilmektedir. '*°

3.3.2. Kurumun Yenilik Yapmasinin Engellenmesi

Performans kriterleri bazi donemlerde 6nemini yitirirken bazi donemlerde
ise yeniden dnemli olmaktadir. Performans Olgimu yapan bir 6rgutte ¢iktilara gore
degerleme yapildiginda daha kolay Uuretilebilen hizmetlere dogru bir ydnelis
olacaktir. Kolay ve bilinen hizmetin daha rahat Uretilebilmesi nedeni ile ¢iktilara
yansiyan olumlu katki orgutin performansini yuksek goOsterecektir. Bu durum ise

orgitiin yenilik yapmasinin éniinde engeldir. '*°

Performans yonetim sistemi kurumun yenilik yapmasini
engelleyebilmektedir. Surekli yapilan igleri tekrar edip yuksek performans
gostermek icin yeniliklere girismeyecek ve daha az c¢abayla yuksek performans
sergileyecektir. Bu sayede kurumlar yenilik arayiglarini bir risk olarak degerlendirip
faaliyet ve projelerinde yer vermeyeceklerdir. Bu da ¢6zUm odakli bir anlayis
sergileyen 5018 sayili kanunun kriterlerine aykiri bir durum olarak ortaya

cikmaktadir. '’

3.3.3. Amag Sapmalari Olugmasi

Performans yonetiminde en 6nemli sorunlardan biri de kriter belirleme
sorunudur. Orgltli analitik olarak analiz etmek ve performansi hakkinda bilgi
verebilmek oldukca gugtur. Belirlenen kriterlerin orgutun performansini guvenilir ve
gegcerli olarak ortaya koyabilme kapasitesi dnemli bir sorunsaldir. Performans
kaltart gelismediginde oOrgat igerisinde belirlenmis olan performans kriterleri

orgltiin nihai hedefi haline dénisebilir.'*?

%9 Bjiyilk a.g.e. S.82
0 Bijyiik a.g.e. S.80
" Yenice a.g.e. S.96
“2 Biiyiik a.g.e. S.78
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Bu durumda kurum diger faaliyetlerine daha az énem vererek performans
gostergeleri atfedilen faaliyetlere daha fazla dnem verecektir. Bu durumda 6zellikle
gostergelerin belirlenmesinde daha dlgulebilir giktilar Ureten faaliyetlerin segildigi
g6z 6nunde bulundurulursa bu ¢iktilarda énemli miktarda artis gergeklesecektir.
Bu durumda performans gostergeleri kurumun amaglari haline gelecektir. Bu amag
sapmasi genellikle sadece dlgumu daha kolay olmasi nedeniyle yanlis faaliyetlere
vurgu yapilmasi ve kurumun enerjisinin faaliyetlerin sonuglarindan ¢ok sadece

sayilarinin arttirilmasina yénlendirilmesi sonucunu dogurmaktadir. '3

Performans Olgumu etkin ve dogru bir sekilde yapilmazsa organizasyonun
genel performansinda kayba neden olabilmektedir. Hedef sasirma diyebilecegimiz
bu durum, amacg ile araglarin birbirine karistirimasindan kaynaklanmaktadir.
Ozellikle kamusal is ve iglemlerin igerisinde onemli bir yer kaplayan rutin igler,
performans Olgumunun konusu olmaktan ¢ikabilmekte ya da degerlendirme

yapilirken gereken dnemi gérememektedir.'**

3.3.4. Asin Bilgi Toplanmasi

Performans bilgisinin yetersiz olmasi kadar geredinden fazla olmasi da
onemli bir sorundur. Performans bilgisinin fazla olmasi yonetimde karar alma
surecinde bu bilgilerden yararlaniimasini zorlastirabilir. Bu bilgiler dogru olsa dahi
karar alma surecinde gerekli olmayabilir. Bu durum &énemli bilgilerin gbézden

kacmasina neden olabilmektedir. '*°

3 yenice a.g.e. S.96

“ Biyik a.g.e. S.78
*® Yenice a.g.e. S$.96-97
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3.3.5. PYS Uygulamasinin Biirokrasiyi Artirmasi

Kurumun faaliyet gercevesini belirleyen yasal duzenlemeler ve bunlarin
kaynaklik ettigi yonetsel dizenlemeler, kurum igi prosedurler vb. faktérler de
faaliyet yonetimini etkiler. Ornegin 6zel bir sirkette muhasebeden 6deme
cikarabilmek birka¢ dakikalik bir islem iken, bir belediyede bu iglem birkag glinu
alabilmektedir.'*

Performans sistemine dahil olan kurumlar bu amagla ¢alismalar yapmakta
ve belgeler olusturmaktadir. Ozellikle yeni c¢ikan kanunlarla kamu kurumlarinin
bazi belgeleri hazirlamasi zorunlu hale getiriimektedir. PYS sisteminin
sonuglarinin devlet genelinde yonetim sisteminde kullaniimasi ve bdylece daha
kaliteli mal ve hizmet Uretilmesi amaciyla olusturulmaktadir. Bu sistem yonetim
sisteminin bir pargasi haline gelmez ve sadece kanunen zorunlu belgelerin
olusturulmasi ile yetinilirse bu belgeler uygulanmadan sadece kagit Uzerinde
kalacaktir. Bu durumda performans olgumlu sadece barokrasiyi arttirmis

olacaktir.’’

3.3.6. Kurum Galisanlarinin Mevcut iglerini Aksatmasi

Performansin olgllmesi ve performans bilgi sisteminin olusturulmasi
uzmanlk gerektiren bir islemdir. Performans Olgcimu konusunda uzmanlasmis
kisiler olsa dahi her birimin performans goOstergelerinin belirlenmesi ve bilgi
ihtiyacinin ortaya konmasi amaciyla o birimin faaliyet alanlarini ¢ok iyi bilen bir
c¢alisanin mutlaka performans 6lgim c¢alismalarinin iginde yer almasi gerekecektir.
Kurumlarda bu gorevleri yerine getirecek yeterli eleman bulunmadigi takdirde
diger islerle gorevli elemanlar mesailerinin belirli bir bolumand performans 6lgimu
ile ilgili gereklilikleri yerine getirmeye ayiracaktir. Bu durumda kurum c¢aliganlarinin

mevcut, devam eden islerini aksatma tehlikesini ortaya cikarmaktadir.'®

%6 Abdullah Altintag, “Mahalli idarelerde Performans Y&netimi ve Riskleri”’, Sayistay Dergisi, Sayi
69, Ankara, 2008, S.10

"7 Yenice a.g.e. S.97

%8 Yenice a.g.e. S.97
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3.4. Su ve Kanalizasyon idarelerinde Kurumsal Performans Yonetiminde

Yonetimden Kaynaklanan Sorunlar

3.4.1. Geleneksel Yonetim Yaklasimindan Kaynaklanan Sorunlar

Geleneksel yonetim yaklasimina yoneltilen en Oonemli elestirilerden biri,
sistemin kapali ve kati bir kultir modeline dayanmasidir. Bu kultlrel yapilarda,
orgutin sinirlari kesin kurallarla gizilmistir. Bu da yodneticilerin, ¢alisanlarin ve
halkin orgutun igleyisi hakkinda ¢ok az bilgi sahibi olmasina neden olmaktadir.
Bunun beraberinde getirecegi sorun, orgutun verimliligindeki azalma olacaktir.
Geleneksel yonetim yaklagsiminda, yoneticilerin orgutle ilgili gézlemleri gok sik
olmamakla birlikte pek fazla koordineli de dedildir. Amag¢ ve hedef belirleme
calismalarinda sure¢ butunuyle merkeziyetci bir c¢izgide yurutulmektedir.
Merkezilesmenin beraberinde getirdigi onemli bir sorun ise, ¢alisanlarin ne igin
cahistigini bilmemesi ve bunun da galisanla 6rgut arasinda kurulmasi gereken
amag birligine ulasilmasini 6nlemesidir. Ayrica, énemli bir krizle karsilasilana
kadar yonetim beklemektedir. Krizden sonra iyilestirme ve gelistirme ¢alismalarina

baslanmaktadir ."*°

Ozel sektorde oldukga énem kazanan takim calismasi, Urettigi sinerji ile
diger is gérme usullerine gore daha fazla tercih edilmekte iken, kamusal alanda
pek fazla uygulamasi olan bir usul degildir. Bugun igletme yonetiminin guncel
konularindan biri olan bu yonetim tarzi kamu kurumlari igin de énemli bir ihtiyactir.
Ekip c¢alismasi, diger yararlarinin yaninda, yapilan iglerin kurumsal bir kimlik
kazanmasina ve isi ve dolayisiyla kurumu sahiplenme duygusunun artmasina
katkida bulunacaktir.™®

Genel olarak belediyelerin 6rgutsel yapisi, klasik ydnetim anlayisi ve
burokratik yonetim gelenegini yansitir. Bu geleneksel yapi, kamu yonetiminin

genelinde oldugu gibi, belediyelerin de gelisen toplumsal kosullara ayak

149 Riiveyda Kizilboga, Belediyelerde Performans Yénetimi Sorunlari ve Coézim Onerileri”,
Marmara Unv.Y L. Tezi, istanbul 2006, s.85
%0 Altintas a.g.e. S.10
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uyduramamay! ve cagdas yonetim tekniklerine kapali kalmayi beraberinde

getirmistir. '’

“Birey” ve “ekip” dusuncesinin gelismedigi geleneksel yonetim kultlrinde,
is yasantisinda vurdumduymazlik ve monotonluk hakimdir. Ayrica, orgutun varligi
ve devami, sunulan hizmetten yararlananlarin tercihlerinden ziyade, faktorel
Ozelliklere baghdir. Temel Ozelliklerine deginilen geleneksel yonetim kulturu Turk
Belediye Sistemi’'ni dnemli dlgtide etkilemektedir. Geleneksel yonetim kultirinden
kaynaklanan sorunlari asmak amaciyla, Yeni Kamu Yonetimi Dusuncesi
geligtiriimigtir. Su ve kanalizasyon idareleri her ne kadar belediyelerden sistemli
bir kurum  goéruntusinde bulunsalar dahi buralarda da geleneksel yonetim
yaklagimlari mevcuttur. SKi'ler, vatandaslarla bire bir diyalogu gok olan bir kurum
oldugu icin daha katilimci bir yonetim anlayisi 6nem kazanmaktadir. Bu adimlarin

atiimasinda 5018 sayili kanun bas etken belirtilmektedir. 2

3.4.2. Orgiit Yapisindan Kaynaklanan Sorunlar

Guner'e (2005) gore, Ozel sektorde her yeni pazar firsati yeni Uretimleri
destekler. Ozel sektér kurulugu , bitgesini ve insan kaynaklarini yeni gelismelere
goére hizla revize eder. Buna karsilik kamu kuruluglarinda hem butge ve insan
kaynaklari konusunda esneklik azdir hem de yeni bir hizmet Ustlenme bir firsat

olarak degil cogu zaman bir sorun olarak gériilmektedir.

Belediyelerin Geleneksel 6rglt yapisi igerisinde hizmete iliskin iglevlerin ve
sorumluluklarin birimler arasinda paylasiminda mantiksal ve anlasilabilir iligkiler
kurmak c¢ogu zaman guglesmektedir. Mevcut orgutsel yapi, bilingli bir
yapilandirmanin  Griin0 olarak ortaya cikmamistir. Orgutlenmedeki sorunlar
asagidaki sekilde maddelestirilebilir: '>*

i. Birimlerin hizmet alanlarindaki belirsizlik.

*T Koseoglu a.g.e. S.131

%2 Kizilboga a.g.e. S.87

%% Litfi Ozcan, “Belediyelerde Stratejik Yénetimin Algilanmasi: Istanbul Blylksehir Belediyesi
Ornegi”, Sakarya Universitesi Y.L.Tezi, 2006, S.75

154 Kizilboga a.g.e. S.87
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ii. Gorev taniminin tam anlamiyla yapilmamis olmasi.

iii. Birimlerin 6rgutlenmesinin eksik ve yetersiz olmasi.

iv. Hizmetlerin kalitesine gereken énemin verilmemesi.

v. Yoneticilerin gunlik rutin iglerden asil gorevlerini yapamaz duruma

gelmesi.
3.4.3. insan Kaynaklarinin Yénetilememesi

SKi'lerin en énemli yapi taslarindan olan personel alaninda énemli sorunlar
yasanmaktadir. Bu sorunlar arasinda, nitelikli personel eksikligi, yeni kadro
ihtiyacint  karsilayacak maddi kaynaklarin yetersizligi, hizmet ic¢i egitim
programlarinin  eksikligi ve vyasal duzenlemelerdeki eksiklikler sayilabilir.
Personelin finansal ve egitim sorunlarinin Gzerinde énemle durulmahdir. Etkinlik ve
verimliligin artirilabilmesi icin SKi calisanlarinin egitiimesinin énemi kuskusuz cok
biyuktir. istihdam edilen teknik eleman sayisinin ihtiyacin ¢ok altinda kalmasi,

yonetimi bllyiik bir sikinti icerisine sokabilmektedir.'*®

Belediyelerin genel problemlerinden birisi de, konusunda yetismis ve
uzmanlagsmis personelin bulunamayisi, bulunsa da o0Ozel sektorin cazibesi
munasebetiyle bu personelin elde tutulamayisidir. Personel politikasindaki en
blayuk eksikliklerden biri, personelin yetistiriimesi igcin gereken planlamanin ¢ogdu
zaman yapillamamasi, kariyer planlamasinin da ¢ogu zaman mumkun

olmamasidir."®

Personel sisteminde yasanan énemli sorunlardan bir digeri de, ¢alisanlarin
gbrev tanimlarinin yapilmamis olmasidir. Birimlerin hangi gorevileri yerine
getirecedi tam olarak belirlenmedigi icin, hangi hizmet igin ne kadar ve hangi
niteliklerde eleman istihdam edilecedi de belirlenememektedir. Norm kadro
calismalarinin istenen dizeyde yapilmamasi, belediyenin sahip oldugu kadro ve
personelin birimler arasinda dengeli bir sekilde dagitiimasina engel olmaktadir.

Bazi birimlerde ihtiya¢ fazlasi galisana rastlanirken, bazilarinda da ihtiyacin gok

% Kizilboga a.g.e. S.88
1% Altintas a.g.e. S.10-11

81



altinda personel ile hizmet verilmeye caligilmaktadir. Personelle ilgili sorunlar su
sekilde siralanabilir: "’

i. Niteliksiz personelin fazlahgi.

ii. Nitelikli personelin azligi.

iii. Isci devir hizinin yiiksek olmasi.

iv. Devamsizliklarin fazlahgi.

v. Calisanlarin motivasyonunun dusuk olmasi.

vi. Hizmet ici egitime dnem verilmemesi.

Orglitlerde insan kaynaklari uygulamalarinin eksikliginin gérildigi temel
alanlar, Kkisi-is uyumunun yeteri kadar saglanamamasi, ise alimlarda isin
gerektirdigi niteliklerin esas alinmamasi, bireysel performansin dogru ve adil bir
bicimde degerlendirimemesi ve 6édullendirmedeki eksiklikler olarak siralanabilir.
Tum bu eksiklikler sonu¢ olarak insan kaynaginin atil kalmasi ve verimliliginin
dismesi anlamina gelmektedir. Orglitlerde insan kaynaginin dogru sayi ve
nitelikte planlanmasi ve igletme strateji ve ihtiyaglarinin bu planlara kaynaklik
etmesi gerekmektedir. Orgiitsel diizeydeki stratejik ve operasyonel islemlerle ilgili

her eksiklik alt fonksiyonlara da yansimaktadir. 8

3.4.4. Bilisim Yo6netiminin Yapilamamasi

Bilisim sistemleri yonetimi Su ve Kanal idarelerinin vazgecilmezidir, bu
sebepledir ki norm kadro ile SKi’lerde daire bagkanliklari isimleri belirtilirken 3 adet
daire baskanligi belirtilmis diger isimler SKi ydnetiminin tercihine birakilmistir.
Bunlar Strateji Gelistirme Dairesi Baskanh§i, insan Kaynaklari ve Destek
Hizmetleri Dairesi Baskanhg: ile Bilgi islem Dairesi Baskanhgidir. Ama kisitl
butceler sebebi ile gerekli bilgi islem altyapilari olusturulamamakta e-devlet
gereksinimlerini karsilayacak yapi tamamlanamamaktadir. Ayrica su ve kanal
idarelerinin internet sayfalari incelendiginde birliktelik saglanmadigi goértlmektedir.
Bazi SKi'ler kendi internet sayfalarinda e-devlet yapisina uygun format

sergilememektedirler. Bu sorunlar ya kisith butgelerin  sebep oldugu

7 Kizilboga a.g.e. S.88
"% http://www.ydd.org.tr (12.12.2008 ulasim tarihi)
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imkansizliklardan ya da vyoneticilerin bilisim hakkinda bilgi eksikliginden

kaynaklanmaktadir.
3.4.5. Kurumsal Performansin Olgiilememesi

SKi'lerin ulastigi sonuglari neye gdére degerlendirecekleri konusunda
olusmus standartlar ve kriterler ya olusmamig, ya da Olgulebilir tirden degildir.
Uygulamada “kar’in orgut performansi ve basarisi igin tek gdsterge olarak
alinmasi yaygin bir yaklasimdir. SKi'lerin biitgesi tutmussa, bor¢ ve alacaklarinda
belirli kriterleri yakalamigsa pek sorun varmis gibi algilanmaz. Bu yaklasim
performans 6lcumu 6nundeki en 6nemli engeldir. Finansal performans gostergeleri
kadar finansal olmayan ¢ok sayida performans gdstergesi de belirlenerek igletme
faaliyetlerinin degerlenmesi, hedefler ile ulasilan sonuglarin bu gdstergelere gore
kargilastiriimasi gerekmektedir. Yoksa ulasilan her yer ya da sonug¢ basari gibi

algilanabilmektedir.

Tirkiye’de SKi’lerin ydneticilerini bekleyen kritik soru kaynaklarin ne kadar
verimli kullanildigi sorusu olmalidir. Elde edilen sonuglara bakarak basari ya da
basarisizlik karari vermek yerine, ayni kaynaklarla nelerin yapilabilecegi ve daha
iyi sonuglarin alinip alinamayacagi sorularina cevap aranmalidir. Nelerin
yapildigina odaklanmak vyerine nelerin yapilamadigina bakmak ve alternatif
maliyeti ortaya koymaya c¢alismak gerekmektedir. Bu yaklagim degisikligi verimlilik
ve etkinlik hesaplarinin yapilmasina neden olacaktir. Yani neye ulasildigindan

ziyade, kaynaklarin nasil kullanildigi (verimlilik) temel kriter olarak alinmalidir."®

3.5. Yoneticilerin Kurumsal Performans Yonetim Sistemine Yonelik Algilari

Kamudaki yoneticilerin, yeni yonetim yaklasimlari ¢gergevesinde olusturulan
kurumsal PYS uygulamasina yonelik ¢cekincelerinin temelinde gegmiste yasadiklari
deneyimleri bulunmaktadir. Gegmigte yasamis olduklari olumsuz deneyimler,

onlarin yeni baslangiclara siipheyle bakmalarina neden olmaktadir. Ozel sektér

"% http://www.ydd.org.tr (12.12.2008 ulasim tarihi)
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yoneticileri sahip olduklari bazi avantajlar dolayisiyla yeni gelismelere daha kolay
uyum saglayabilirken, kamu kesimi yOneticilerinde yeni yonetim yaklagimlarinin
uygulanabilirliligi konusunda tereddutler mevcuttur. Bu fark 6zel ve kamu sektori
yoneticilerinin yeni yonetim bilgi ve becerilerini kazanmaya ydnelik algilarina da
yansimaktadir. Kamu yoneticilerinin yeni yonetim yaklagimlarini benimsemeleri ve
uygulanmasi konusundaki motivasyonlarinin artiriimasinin on kosulu, yoneticilerin

algilarinin dogru bir bigcimde analiz edilmesine baghdir.'®

3.5.1. Gegmis Reform Gabalarindan Kaynaklanan Ogrenilmis Acizlik

Performans odakli bir érgut kalturd olusturmak gunumuz orgultlerinin en
onemli amaglari arasindadir. Bu amaca ulasmak igin 6rgute yeni katilan adaylar
icin oryantasyon programlari hazirlanmakta, orgutsel sosyallesmeyi saglayacak
faaliyetler planlanmaktadir. Ozellikle kurumsallasmamis &rgltlerde bu sireg
isletilemedigi igin ilk zamanlar ve sosyallesme oldukga zor gec¢mektedir.
Sosyallestirme ve rehberlik etme surecinin ihmali uzun vadede 6grenilmis acizlige
goOturebilmektedir. Her meslek dalinda, kigiler mesleklerinin ilk yillarinda yenilik
tekliflerinin, Onerilerinin dikkate alinmadigi, hatta bu konuda engellendigi
durumlarla sik¢a karsilagsabilmektedir. Ayrica terfi vb. 6rgutsel 6dullerin galisma ve
performans yerine bagka kriterlere gore sekillendigine sahit olduk¢a sorun daha da
derinlesmektedir. Yasanilan bu siire¢, SKi galisanlarinin zaman iginde higbir seye
mudahale etmeyen, guninu tamamlamaya calisan kigiler haline gelmelerine
neden olmaktadir. Isin kétlisi bu fiili durum zihinleri de bigimlendirmektedir.
Kisilerin kidemi ve deneyimi arttikga heyecan ve uretimde azalma baslamaktadir.
Yeni personel veya genglerin heyecani, bazen agiktan bazen de zimni olarak sen
de alisirsin mesajlariyla koreltiimektedir. Deneyimli personelin iginde bulunduklari
sartlar degismis olsa bile, ge¢cmiste yasanilan olaylarin izleri zihinlerden kolay
silinmemektedir. Bu zihinsel durum bir geyler yapmak igin harekete gegcmek yerine
rutini devam ettiren insan davranislarini ortaya ¢ikarmaktadir. Genellikle gegmis is
deneyimleri olumsuzluk ve engellemeler igerdigi zaman, gegmis yasanti her yeni

girisime olumsuz bir referans olmaktadir. iginde bulunulan sartlar iyilesmis olsa

1%0 Nihat Erdogmus, “Kamu Ydneticilerinin Yeni Yonetim Yaklagimlarina Yénelik Tutumlarinin
Davranigsal Analizi”’, Kamu Yoénetiminde Kalite Kongresi, Todaie, Ankara, 1999
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bile gecmisin zihinlerde olusturdugu kaliplarin kolayca ortadan kalkmadigi bu
durum sosyal psikolojide 6grenilmis acizlik kuramiyla agiklanmaktadir. Ogrenilmig
acizligin disfonksiyonel burokratik davranislarin artmasina neden olacagi ifade
edilmektedir. Disfonksiyonel bulrokratik davranislarin tipik yansimasi 6rgut
amaclarina kayitsiz kalmaktir. Bu davraniglar zamanla kisilerin arkasina
gizlenebilecekleri savunma mekanizmalari gibi ¢alismaya baslar. Sorumluluktan
kagma, sorumlulugu Uzerinden atma, sorumlulugu dagitma, yetki biriktirme ve
kararlari erteleme tipik disfonksiyonel davranislardir. Bu davranislari i¢in bireyleri
suglamak yerine, yodneticinin, bu davranislari doguran d&rgutsel kualtaru
donustirmesi gerekmektedir. Clnkl, bu davranislarin ortaya ¢ikmasini saglayan

orgit kiiltirinin mimari érgit yéneticileridir."®"

Ogrenilmis  acizligin kamu yoneticilerinde disfonksiyonel biirokratik
davraniglarin artmasina neden olacagi soéylenebilir. Disfonksiyonel burokratik
davraniglar, 6rgut amaglarina hem kayitsiz kalma, hem de olumsuz olma niteligi
tasir. Bu davranislar zamanla yoneticilerin arkasina gizlenebilecekleri savunma

mekanizmalari gibi ¢aligir.

Disfonksiyonel davraniglarin ortaya ¢ikmasinin en énemli nedeni blrokratik

olumsuzluklardir. Baglica disfonksiyonel burokratik davraniglar sunlardir:
e Sorumluluktan kagma

e Sorumlulugu tzerinden atma

e Sorumlulugu dagitma

e Yetki biriktirme

e Kararlari erteleme

o Bicimsellik ve geleneklere baglilik
e Bdurokratik sabotaj

e Burokratik darbogazlar

Pfeffer'e gore, yoneticilerin 6grenilmis acizlik durumundan kurtulmalar icin

yoneticilere bir seyi daha farkli yapmalari i¢in buna ihtiyaglari oldugunu gdstermek

1! http://www.ydd.org.tr (12.12.2008 ulasim tarihi)
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gerekmektedir. Bu ihtiyaci hissettirmek ve degisimin gerceklesmesi u¢ yolla

saglanabilir :

e \Verilere dayali olarak mevcut uygulamalarin su an igin yetersiz oldugunu

ve gelecekte de yetersiz kalacagini gostermek,

e Yeni yonetim yaklagsimlarinin isglcunun ydnetimine etkisinin nasil

olacagini gostermek,

e Kurum disindan daha iyi model ve veriler sunmak.

Campbell ve Martinko’'ya gore'®, 6grenilmis acizlik ve giiclendirme
motivasyon dogrusunda iki ayri ugta yer alir. Bu durum 0ogrenilmig acizlikten
kurtulmanin en 6nemli yollarindan birisinin insanlarin guclendiriimesinden gectigini
iddiasini pekistirir. Bir birinin ziddi bu iki kavramdan birisinin zayiflamasi digerinin

etkisine baghdir. Glglendirme arttikga 6grenilmis acizlikten kurtulma da artacaktir.

3.5.2. Yonetici Nitelikleri

Peker’e (2000) gore, “Bir kurulusun performansinin gelismesinde en énemli
ve tayin edici faktor insandir.” Ancak, kamu kurumlarinda bu husus ya ikinci
planda dusunulmekte, ya da hi¢c gindeme alinmamaktadir. Gindeme geldiginde
de daha ziyade personel sayisi Uzerinde durulmakta, fazlaligindan-azligindan ve
egitim seviyesinin dusukligunden vyakinilarak bu konuda alinmasi gereken
tedbirlerden ve norm kadro duzenlemelerinden bahsedilmektedir. Yoneticilerin
nitelikleri ve buna bagh olarak sergiledikleri tavir ve davraniglari, maiyetlerinde
calisan personelin davranislarini ve verimliliklerini 6nemli derecede etkilemektedir.
Sosyal bir varlik olan insan, ¢alisma ortaminda surekli yakin iliskide bulundugu
kisileri ve Ozellikle amir davraniglarini bilingsiz olarak kopyalamakta ve zamanla
onun olaylara bakis agisina gére davranmaya, tavir, hal ve hareketleriyle de ona
benzemeye baslamaktadir. Sicil ve disiplin gibi konularda degderlendirme yetkisine

veya bunlari etkileme guclne sahip olan amirlerinden astlarinin g¢ekinmesi ve

162 Nihat Erdogmus, “Kamu Yoneticilerinin Yeni YOnetim Yaklasimlarina YOnelik Tutumlarinin
Davranigsal Analizi”’, Kamu Ydénetiminde Kalite Kongresi, TODAIE, Ankara, 1999
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kendini ona hog gelecek tavirlari benimsemek zorunda hissetmesi olagan bir insan

egilimidir."®

Yonetici nitelikleri denildiginde akla ilk gelenler 6grenim durumu ve mevzuat
bilgisi olmaktadir. Kamuda nitelikli kigilerin yonetici yapilmasi ve mevcut
yoneticilerin niteliklerinin gelistiriimesi konusunda buglne kadar bazi tedbirler
alinmaya galisiimistir.

a- Alt ve Orta Duzey Yoneticilerin Segimi

Mevcut mevzuata goére, mudur ve daha alt gorevlere atanma sinavla
olmaktadir. Uygulanmakta olan sinav sistemi incelendiginde, yazili sinavlarin esas
olarak bilgiyi olgmeye yonelik oldugu, bunun disindaki yoneticilik niteliklerini
degerlendirme konusunda son derece yetersiz kaldigi gorulmektedir.

b- Ust Diizey Yoneticilerin Secgimi

Muadurden daha Ust gorevlere atanma konusunda, genel olarak Devlet
Memurlari Kanununun 68/B maddesinde belirtilen yuksek 6grenim gérmus olma
ve 10-12 yil hizmeti bulunma mecburiyeti diginda 6lgu ve kural bulunmamaktadir.
istisnal memuriyet kapsaminda bulunan goérevlerde bu kriterler de sdz konusu
degildir. Bu atamalarda, yoneticilik niteliklerinin hangi Olculere goéreve nasil
degerlendirilecegi, atamaya yetkili amirin takdirine bagli bulunmakta ve tamamiyla
subjektif alanda kalmaktadir. Duzenlenen mevzuatta, alt ve orta duzey
yoneticilerin segimi icin gdsterilen hassasiyetin, Ust duzey yoneticilerin segimine
iliskin kurallarda gdsterilmedigi goriilmektedir. “Ust diizey ydneticiler isabetli karar
verebilmek i¢in dogru veri tabanina ihtiyag duyarlar. Bu nedenle de glvenebilecegi
astlarla c¢alismayi1 tercih ederler. Yonetim labirenti iginde astin etkinlik ve
hareketligi ile ilgili olarak énemli olan husus astin gergekten ne oldugu (bilgisi,
tecrubesi, davranislari vb.) kadar, Ustin astinin ne oldugu hakkindaki disunce ve

inanclaridir.'®*

163 Biinyamin Ozgiir, “"Kamu Yénetiminde Yoénetici Cikmazi”, Maliye Dergisi, Sayi: 145, Ankara,
2004
104 http://www.adalet.gov.tr (15.05.2009 ulagim tarihi)
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Kocgel’'e (2001) gobre, olusan takimlardaki lider ve calisanlarin karsilastiklari
kompleks sorunlari ¢ozmede yeterli beceriye sahip olmamalari, sure¢ yenileme

c¢alismalarinda karsilasgilan sorunlardan biri olarak ortaya c,‘lkmaktadlr.165

Su ve kanalizasyon daire baskanlari nitelikleri bakimindan incelendiginde
daha ¢ok muhendis kokenli yoneticiler karsimiza ¢ikmaktadir. Buradaki temel
etken SKi'lerin temel fonksiyonu altyapi yatirimlarini karsilamak oldugundan teknik
personelin  gerekliliginin  yonetici atamalarinda ©6nemli bir kriter olarak

degerlendiriimesinden kaynaklanmaktadir
3.5.3. Biligsel Celigki

Bilissel geligki kurami, 1957 yilinda Leon Festinger tarafindan gelistirilmistir.
Celiski, inanclar, inan¢ ve tutumlar ya da davranislar arasinda olur. Tutarsizhdin
mantikl olup olmamasindan ¢ok, psikolojik olarak iki 6genin biri digerinin tersini
gerektirecek bigcimde bir biriyle tutarsiz olmasidir. Yani biri digerinin tersini
gerektiren iki bilis arasinda geliski adi verilen tutarsizlik vardir. X ve Y gibi iki bilis
varsa ve X, Y’nin tersini gerektiriyorsa bu ikisi arasinda c¢eliski vardir. Diger bir
celiski kaynagi ise bir tutumla davranig ya da iki davranig arasinda tutarsizliktir.
Biligsel c¢eliski kurami tutumlar ile agik davraniglar arasindaki tutarsizliklar
Uzerinde de durur. Tutum davranis arasindaki ¢eliski daha ¢ok, karar sonrasi veya
tutuma uymayan davranis gosterildiginde olur. Freedman, Sears ve Carlsmith’e
gore, tutumlar arasi cgeligki varsa o cgeligkiyi ortadan kaldirmaya ya da azaltmaya
yonelik bir egilim de vardir. Celiskiyi azaltmanin Ug yolu su sekildedir :

e Celigkili 6gelerin say1 ve dnemini azaltma
e Tutarl 6geler ekleme

e Celisen 6gelerden birisini digeri ile ¢eligski olmayacak bigimde degistirme

Kamu yoneticilerinin yeni ydonetim yaklasimlarina iliskin yasayacagi celiski
analiz edildiginde c¢eligen iki bilis su sekilde olabilir:
“‘GUnumuzde yonetim anlayisinda yeni gelismeler oluyor”

“Ben eski bilgi ve becerilerimle yoneticilige devam ediyorum”

1% Tamer Kogel, “isletme Yoneticiligi”’, Beta Basim Yayim, 8.Baski, istanbul, 2001, S.332
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Bu iki bilig yoneticide gerilim olusturur. Yonetici bu gerilimi azaltmak igin
celigsenlerin say! ve onemini artirarak, uyusanlarin ise sayl ve 6nemini azaltarak
celiskiyi hafifletmeye c¢aligir. Yonetici “Bugune kadar yaptik ta ne oldu”, “Memleketi
ben mi kurtaracagim” gibi bilislerle ¢elisenlerin sayisini ve énemini artirir. Diger
yandan “Bir seyler yapmak istiyorum ama firsat verilmiyor”, “Bir kisiyle bu isler
olmaz® diyerek uyusanlarin ©Onemini azaltir. Yoneticinin yeni yonetim
yaklasimlarina yonelik olumlu tutum kazanmasi igin, yasadig: biligsel c¢eligkiyi
artirmak gerekmektedir. Bunun icin asagidaki celisenlerin sayr ve Onemini

azaltmak, uyusanlarin ise sayi ve dnemini artirmak gerekmektedir.

Celisenler

e Yeni yaklasimlari uygulamak bana ne kazandiracak?

e Yeni yaklasimlari uyguladigim zaman ast ve ustlerimden tepki
gOrecegim

e Tek basina benim ¢ok sey degistirmem mumkuin degil

e Mevzuatta degisiklik yapilmasi gerekir

Uyusanlar
o Ozel sektdrde de ydneticiler tamamen serbest olmamasina ragmen

orada yeni yonetim yaklasimlari uygulaniyor
e Ulkemizde ve cok sayida kurulusta zaman ve kaynak israfi giderek
blayuyor
e Gecmiste bazi yenilikler yapmaya kalkistigimda iyi seyler yapmistim.
Kamu yoOneticisinin yeni yaklagsimlari benimsemesi ve uygulamaya
baglamasinda celigenlerin sayi ve dneminin azaltilmasi, uyusanlarin ise sayi ve
oneminin artiriimasi yoluyla bilissel ¢eligkiyi artirmak kamu yoneticilerinin harekete

gecmesini saglayacaktir.
3.5.4. Gorece Mahrumiyet
insanlar elde ettikleri sonuclarla (ciktilar) ilgili siirekli sosyal kiyaslamalar

yaparlar. Bu kiyaslamalar kisinin gecmisi ile olabilecegi gibi benzer durumdaki

diger kisilerle de olur. Kiyaslama sureci 6znel temellere dayanir. Kiyaslama
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sonucunda esitsizlik varsa, birey o sosyal iliskiden g¢ekilmek igin motive olur.
Penrod’a gore, sosyal kiyaslama sureci ile ilgili galismalar, kiyaslamalarin subjektif
temellere dayandigini gostermektedir. Crosby’ye gore kisinin  mahrumiyet
hissetmesi i¢in bes sart gerekli ve yeterlidir.

e Kisi diger kisinin arzulanan bir faydaya (benefit) sahip oldugunu algilar

e O faydayi kisi kendisi icin ister

e O faydayi hak ettigini hisseder

e O faydaya ulasabilecegini hisseder

e O faydaya ulasamazsa kendisini suglamaz

Martin’e gore, basit bir model olarak ele alindiginda goérece mahrumiyet

kuraminin temel bilesenleri iki tanedir :

o Kisinin aldigi 6dulin miktar (6dul degerli bir ¢iktidir, or. para)

e  Sonugcta hissedilen tatmin veya mahrum olma

Modele gore kisi ne kadar ¢ok odul alirsa o kadar az mahrum olma hissi
icinde olacaktir. Kiginin aldigi odullerin azhdr veya c¢oklugu onun mahrumiyet
durumunu belirlemektedir. Zamanla basit mahrumiyet kuraminin bazi kisitlari
ortaya ¢ikmistir. Ornegin, en yiiksek derecede &diil aldiklari zamanlarda insanlarin
tatmin olmalarinin da yuksek oldugu her zaman gorulmemektedir. Sonraki
calismalarda dort degiskenli bir model Uzerinde durulmustur. Kamu yoneticileri igin
gorece mahrumiyetin kaynagi olacak ¢ok sayida nedenden bahsedilebilir. Yonetici
davraniglarina yansiyan yeni gelismelere direng veya ilgisizligin nedenini
yoneticilerin tutumlarinda aramak gerekir. Yonetici tutumlarinin  olusumuna
bakildiginda durum goyle 6zetlenebilir: Kurum ici odullerin dagitilma bigimi, yapilan
is ve karsihginda alinan 6dul ve ayni konumdaki bir bagka grubun aldigi éduller
kiyaslandigi zaman zihinde olusan mahrumiyet duygusu. Yonetici davranislarini

yonlendiren asil neden de bu zihinsel durumudur.'®®

1% Nihat Erdogmus, “Kamu Ydneticilerinin Yeni Yonetim Yaklagimlarina Yénelik Tutumlarinin
Davranigsal Analizi”’, Kamu Yoénetiminde Kalite Kongresi, Todaie, Ankara, 1999
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IV. BOLUM : ARASTIRMA ( iSU'DA KURUMSAL PERFORMANS YONETIM
SISTEMi UYGULAMASINDA YONETICILERIN ALGILARI )

Arastirma bolimunde, Kocaeli Blyuksehir Belediyesi Su ve Kanalizasyon
kurulusu olan iSU Genel Mudirligi tarafindan 2007 vyilinda uygulanmaya
baslanan performans yonetim surecinde yapilan calismalar ile ilgili genel bilgiler,
arastirmanin yontemi ve ornek olay yontemi ile iSUnun incelenmesi yer
almaktadir. Analiz surecinde elde edilen bulgularin analizi betimsel analiz

yontemiyle yapilacaktir.

4.1. Arastirma ile ilgili Genel Bilgiler

Literatiir taramasinda su ve kanalizasyon idarelerinde ve iSU’da kurumsal
performans yonetim sistemi uygulanmasinda yonetici algilari ile ilgili bir tez ya da
arastirmaya rastlanmamistir. Bu arastirmada, su ve kanalizasyon idarelerinde
kurumsal performans yonetim sistemi uygulanmasinda yodnetici algilari analiz

edilecek ve ¢co6zUm onerileri sunulacaktir.

4.1.1. Arastirmanin Amaci ve Yarari

Bu arastirmanin amaci, mahalli idarelere baglh birlik olarak kurulan su ve
kanalizasyon idarelerinde performans ydnetiminin uygulanmasi asamasinda
yoneticilerin performans yonetimine yonelik algilarinin  ortaya ¢ikariimasi

hedeflenmigtir.

Cukurcayir ve Eroglu'na (2006) gore, belediyelerde performans yonetimi
diger yeniden yapilanma konulari gibi sik¢a vurgu yapilan konulardan biridir.
“Danimarka, Fransa, Almanya, Norveg, isve¢ ve ingiltere yerel yonetimlerinin
kargilastirildigi bir arastirmada yeniden yapilanma g¢alismalarinda yogunlagilan en
onemli konular, 6zel sektor yontemlerinin yerel yonetimlere uyarlanmasi yonetsel
islevlerin  yeniden yapilandiriimasi/dagtunulmesi, yonetim  sorumlulugunun

gelisgtiriimesi, performans yonetimi oldugu belirlenmigtir.
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Performans yonetiminin basarisinda yerel yodnetimlerin Ust dizey
yoneticilerinin anahtar bir rol oynadigi, yerel yonetimlerin iletisim yapilarinin hem
yerel aktorleri sisteme dahil etmede hem personelin performansini érgut amaglari
dogrultusunda yoénlendirmede hem de o6rgutun dis gevresiyle iligkilerinin saglikli
olarak yurutulmesinde temel bir isleve sahip oldugu, arastirma sonucunda ulasilan

oneriler arasinda yer almaktadir.'®’

Kamudaki diger kurumlar gibi Su ve Kanalizasyon idareleri de simdiye
kadar denenen planlama ydntemlerinden istedikleri verimi alamamis ve istedikleri
gelisimi saglayamamistir. Kaynak israfi kamu kurumlarinda énemli bir sorundur.
Yillarca denenmis gesitli plan ve programlar ile kamu kaynaklari savrulmustur.
Kamuoyunu bilgilendirmeyen, hesap vermeyen, katiimcilik esasina dayanmayan,
seffaf olmayan, gizlilik esasina gére calisan, gunlik yasayan kamu kurumlari

cesitli ve yogun elegtirilere maruz kalmistir.

1980’lerden sonra Ulkemizde “devletin  kugultulmesi” dusunceleri
dogrultusunda, 6zel sektérde basari saglamak igin hali hazirda énem arz eden
tutumluluk, verimlilik, kalite ve etkinlik gibi kavramlar kamu yonetiminde de aranir

unsurlar haline gelmig, bu sayede performans kavrami sekillenmeye baglamigtir
168

2003 yilindaki 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile
performans yonetiminin kamuda temelleri atilmigtir. Bu kanun ile yeni kamu
anlayisina gecilmis ve planlama 6n plana ¢ikmigtir. Planlamalarda katilimcilik
esasl On plandadir. Seffaflik sayesinde bilgi paylasimi esas alinmis , devletin esas
sahibi olan halk surecin icerisine ¢ekilerek; denetleyici, hesap soran, bilgi alan,
katillan bir vatandas profili gizilmistir. Bu degisimler ile birlikte kamudaki kurumlar
kendilerini yenileme slrecine gitmislerdir. Hantal, merkezi yapilara bagh devlet
kurumlarina gére, modellerin uygulanmasi ve tatbik edilmesi daha kolay olan
belediyeler bu surecte onemli gorev alacaklardir. Bu degisim surecinde yoneticiler

de kendilerini bu yeni kamu sisteminin en dinamik yerinde bulmuslardir.

187 Cetin Civi a.g.e.64

108 Akif Cukurcayir ve Tugba Eroglu;” Yerel Yonetimlerde Yeniden Yapilanmaya Farkli Bir
Yaklasim: Verimlilik ve Basari Karnesi(Balanced Scorecard)”, Sayistay Dergisi Sayi53, Ankara,
2006,s.41
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Bu calismada, tum kamu kuruluglarinda oldugu gibi su ve kanalizasyon
idarelerinin de gorevi olarak kabul edilen performans yonetiminin uygulanmasi
asamasinda surecle ilgili neler yapildigi, sistem ve ydnetim sorunlari ile sireg
uygulamasi sirasinda yoneticilerin algilari belirlenecek ve ¢ozum oOnerileri

sunulacaktir.

4.1.2. Arastirmanin Sinirlari ve Kisitlar

Dunyada degisen yonetim sekilleri neticesinde Ulkemizde de 6zel sektorde
uygulanmaya baslanan performans yonetim sistemi, 2003 yilinda gikarilan 5018
saylli Kamu Mali Yoénetimi ve Kontrol Kanunu ile Turkiye’de bulunan tim

bluyuksehir belediyelerinde zorunlu hale gelmistir.

2004 yihinda 5216 sayili Blyuksehir Belediyesi Kanunu ile de 5018 sayili

kanunu destekleyici maddeler gikariimigtir.

Uygulamaya baslanilan bu kanunlar ile buyuksehir belediyelerine bagh birlik
olan su ve kanalizasyon idareleri de surece dahil olmustur. Zaman, maliyet ve bilgi
ulasim kolayligi sebebiyle kurumsal PYS uygulamasina 2007 yilinda baslayan iSU
Genel Muduarlagu ile arastirma sinirlandiniimistir. Bunun gerekgesi olarak da,
Turkiye'nin gelismis sanayisi ve nufus yogunluguna sahip Buyuksehir belediyeleri
arasinda on siralarda yer alan Kocaeli Buyuksehir Belediyesi Su ve Kanalizasyon
idaresinin  Turkiye icin 6érnek ve gelismislik acgisindan ileri diizeyde su ve

kanalizasyon idaresinden birisi olmasidir.

Bunun yani sira, butin amprik ¢alismalarda oldugu gibi, bu arastirmada
elde edilen sonuglar da kullanilan 6érnek ile sinirhdir. Kurumsal PYS, kamudaki
diger kurumlarda oldugu gibi su ve kanalizasyon idarelerinde de yeni bir yonetim
modeli oldugu ve yoneticilerin zamanla algilarinda degisim olabilecedi gergedi,

arastirmayi zamanla sinirli kilabilmektedir.
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4.2. Arastirmanin Problemi

Bu arastirmanin problemi :

Su ve kanalizasyon idarelerindeki performans yoOnetim sistemi

uygulamasina yonelik yoneticilerin algilarini belirlemektir.

Bu arastirmanin alt problemleri :

e Su ve Kanalizasyon idarelerinde performans yonetim sistemi

uygulamasinda sistemden kaynaklanan sorunlarin belirlenmesidir.

e Su ve Kanalizasyon idarelerinde performans yonetim sistemi

uygulamasinda yonetimden kaynaklanan sorunlarin belirlenmesidir.

4.3. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada nitel arastirma yoéntemlerinden Ornek Olay Ydéntemi
kullaniimisgtir.  Nitel arastirmalarin c¢egitli disiplinlere dayanan gugli kuramsal
temelleri vardir. Sosyoloji, Antropoloji, Felsefe, Dilbilim gibi disiplinler nitel
arastirmaya hem bakis acgisi kazandirmis hem de yontem olarak katkida
bulunmuslardir. Tim bu disiplinlerde ortak amag, insan davranigini, bulundugu

ortam icinde ve ¢ok yonlii olarak anlamaya calismaktadir.'®®

Yildinm ve Simsek’e (2008) gore, “nitel arastirma”, gbézlem, goériisme ve
dokiman analizi gibi nitel veri toplama yontemlerinin kullanildigi, algilarin ve
olaylarin dogal ortamda gergekgi ve butuncul bir bicimde ortaya konmasina yonelik

nitel bir siirecin izlendigi arastirmadir.'

%% Yildirim ve Simsek a.g.e. s.36

0 yildinm ve Simsek a.g.e. s.39
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Arastirmanin érneklemini iISU Genel Mudirliigi'nde farkli departmanda
gorev yapan, farkli meslek grubundan olan ve performans yonetim surecine

katillan yoneticiler olusturmaktadir.

Bu arastirmada nicel arastirma yontemleri yerine nitel arastirma yontemi
kullaniimasinin sebebi s6z konusu durumun ornek olay yontemi ile derinlemesine

incelenecegdinin dusunulmesidir.

iSU’daki arastirma verilerinin toplanmasi kurum icerisinden yapilmistir.

Veriler betimsel analizi yoluyla degerlendirilmistir.
4.3.1. Ornek Olay incelemesi Tanimi

Yildinm ve Simsek'e (2008) gore, 6rnek olay calismasi, ‘nasil’ ve ‘nigin’
sorularini temel alan, arastirmacinin kontrol edemedigi bir olgu ya da olayi

derinligine incelemesine olanak veren arastirma ydntemidir.""”

Ergun’e gore, drnek olay incelemesi (Case study), tek bir olay1 veya birkag
olay! derinlemesine inceleme demektir. Bazen bir zaman dilimindeki sosyal olaylar

da incelenebilir. "

Keles’e (1976) gore, butin bilimsel inceleme veya arastirmalarin amaci,
yasaml, ¢evremizde olup biten olaylari daha yeterli bi¢cimlerde algilamak ve
anlayabilmek, gerektigi zaman ve olanakli bulundugunda denetleyebilmektir. Turlu
olaylari ayri ayri siniflandirmaksizin incelemeye calismakla bdyle bir amaca
ulasamayiz. Bu nedenle dogasi ve nitelikleri goz 6nunde tutularak parcalara veya
birimlere ayirmak ve bunlarin Gzerinde ayri ayri durduktan sonra tekrar butunlere
donusturmek zorunlulugu vardir. Toplumsal bilimlerde bu is iki temel yonteme

bagvurularak yapilabilir.

Bu yontemlerden biri, somut olaylari, gergek kisileri, topluluklari, kurum ve

kuruluglart canli varliklarmig gibi kabul ederek godzden gegirdikten sonra elde

" Yildinm ve Simsek a.g.e. 5.276
"2 http://www.ankara.edu.tr (15.05.2009 ulagma tarihi)
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edilenleri ve varilan sonuglari benzer turden olan o6teki olaylari da kapsatmak veya

incelenen olaylarin nitelikleri Ustline genellemeler yaparken dikkate almaktir.

Bir sorunun enine-boyuna ve derinligine, butlin yon ve boyutlari ile boyle bir
yontemle gozden gecirilmesi; baska bir deyigle, yogun bir gozlem ve ¢dézimleme
altinda tutulmasi ve sonra sorun ustline bir takim sonuglara varilmasi toplumsal

bilimlerde 6rnek olay yontemi arastirmasi ile gergeklestirilebilir.

Betim ve ¢6zimleme yapmada ve sonuglara ulagsmada izlenen ikinci bir yol,
genig alanli gozlem yontemidir. Bu yontemle olaylarin sadece belirli yon ve

ozellikleri gdzden gegirilir.""
4.3.2. Ornek Olay Veri Toplama Yéntemleri

Arikan’a (2005) gore, bir problemin bir yonuni sinirh bir zamanda
derinlemesine inceleme firsati verdigi icin Ozellikle kisisel arastirmalar igin
uygundur. Diger bir guclu tarafi belirli bir olay ya da duruma konsantre olmaya,

birbirini etkileyen prosesler belirlemeye elverigli olmasidir.

Ornek olay incelemesinde veri toplarken, mimkiin oldugu &lglide birden
fazla veri kaynagini ya da turini kullaniimahdir. Ornek olay incelemelerinde
mumkuin oldugu olglide birden fazla veri toplama yéntemini kullanmak 6nerilen bir
durumdur. Cunku, bodylece arastirmanin veri tabani zenginlesmis olacak,
arastirmanin sonunda ulasilacak sonuglarin daha zengin bir perspektifle yapiimasi
veya alternatif yorumlara ulagiimasi mumkun olacaktir. Sonug olarak, arastirmanin

guvenirligi ve gecerligi 5nemli dlgiide artacaktir. '

Ornek olay yonteminde veri toplama yontemleri goézlem, gériigsmeler ve

doktmanlar olabilir.

173 Rusen Keles, “Toplum Bilimlerinde Arastirma ve Yéntem”, TODAIE yayinlari, Ankara, 1976,
$.275-276
" http://www.ankara.edu.tr (15.05.2009 ulagim tarihi)
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Gorusme
Siki yapilandiriimig, gevsek vyapilandirilmis ve yapilandirilmamis

gérusmeler olarak tge ayrilir.

Stewart ve Cash (1985) gorismeyi, dnceden belirlenmis ve ciddi bir amag
icin yapilan, soru sorma ve yanitlama tarzina dayal karsilikli ve etkilesimli bir

iletisim siireci olarak tanimlamistir.’”

Patton’a (1987) gore, gérismenin amaci, bir bireyin i¢ dliinyasina girmek ve
onun bakig agisini anlamaktir. Gorisme yoluyla, deneyimler, tutumlar, dusunceler,
niyetler, yorumlar ve zihinsel algilar ve tepkiler gibi gdzlenemeyeni anlariz. Bu
surecte, sorulan sorulara, karsi tarafin rahat, durist ve dogru bir sekilde tepkide

bulunmasini saglamak gériismenin temel amacidir.’"®

Gobzlem
Nitel verilerin hepsi dogrudan gorusmelerle saglanamaz. Bazen
bagkalarinin gozlem ve duslUncelerinden ziyade dogrudan gozlem yapmak daha

guvenilirdir.

Nitel arastirma yapanlarin iyi gézlem yapabilme, insanlarla ilimh iligkiler
kurabilme, dinleyebilme ve verileri iyi analiz edebilme gibi becerilerinin olmasi

gerekir."”’

Yildirm ve Simsek’e (2008) goére, gézlem yonteminin en onemli 6zelligi
arastirmaciya, veriye ilk elden ulasma olanagdi saglamasidir. Gézlem, herhangi bir
ortamda ya da kurumda olusan davranigi ayrintili olarak tanimlamak amaciyla
kullanilan bir yéntemdir. insan davranisinin dogal ortami icinde gézlenmesi, bu

davranislarin gercekgi bir bicimde incelenmesinin 6n kosuludur.'”®

¥ ldinm ve Simsek a.g.e. s.119

e Yildinm ve Simsek a.g.e. s5.120

7 http://www.donusumkonagi.net (12.05.2009 ulasim tarihi)
78 Yildirim ve Simsek a.g.e. s.169-170
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Herhangi bir nesneyi, olayi, durumu izlemeye gézlem diyoruz. iki tiir gézlem

vardir.

A) Dogal Goézlem:

Herhangi bir nesneyi, olayi kendi dogal durumunda izlemeye denir. Dogal
gozlemde gozlenen gozlendiginin farkinda degildir. Gozleme konu olan organizma
bunun farkin da olursa yapay davraniglarda bulunabilir. Ornek: Bir 6gretmenin

bahgede oynayan herhangi bir cocugu, ona fark ettirmeden izlemesi.

B) Sistematik G6zlem:

Sartlari ve ortami arastirmaci tarafinda olusturulan, arastirmacinin denetimi
altinda gerceklestirilen gézlemdir. Ornek: Maymunlari kendi dogal ortamlarinda
izlersek buna dogal gdézlem denir. Ayni maymunlari laboratuar ortaminda

gozlersek buna sistematik gézlem denir. '™

Su ve kanalizasyon yoneticilerinin performans yonetimi surecindeki
davraniglari incelenirken goézlemlerden de faydalaniimistir. Goézlem vyapilirken
kisiler normal ¢alisma ortamlarinda islerini yaparken incelenmis, ayrica gorugmeler
sirasinda sistemli gozlemler yapilmistir. Burada gozlemler yapilirken, Kisiler
incelenirken yanh ve tarafli davraniimamis, duygular arastirma surecinde

olusmamistir.

Gozlenen kigilerin  gozlendigi  hissettirimemis ve dogal olmalari
saglanmistir. Veriler yeterli derecede arag ve gerecler kullanilarak elde edilmigtir.
Gozlemler sonuglar diger calisanlara sohbet amacgl konularda test amagli

sorulmus ve geri donusumler alinmistir.

Dokiiman inceleme

Yildinm ve Simsek’e (2008) gore, dokiman incelemesi, nitel arastirmada
dogrudan gozlem ve gorusme olanakli olmadigi durumlarda veya arastirmanin
gecerliligini arttirmak amaciyla, gorusme ve gozlem yontemlerinin yani sira,

calisilan arastirma problemiyle iligkili yazili ve gorsel materyal ve malzemeler de

e http://www.ogretmenlerforumu.com (04.05.2009 ulagim tarihi)
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arastirmaya dahil edilebilir. '

Dokumanlar, nitel arastirmalarda etkili bir sekilde kullaniimasi gereken
onemli bilgi kaynaklaridir. Bu tur arastirmalarda, arastirmaci, ihtiyaci olan veriyi,
gbzlem veya gorisme yapmaya gerek kalmadan elde edebilir. Bu anlamda doku-
man incelemesi, arastirmaciya, zaman ve para tasarrufu anlaminda katkida bulu-
nacaktir. Ote yandan, nitel arastirmalarda gézlem ve gériisme gibi diger veri top-
lama ydntemleriyle birlikte kullanildiginda verinin gesitlendiriimesi amacina hizmet

edecek ve arastirmanin gecerligini dnemli dlgiide artiracaktir. '®'

Yildirm ve Simgsek'e (2008) gore, arastirma raporlarinda kullanilan
dokUmanlarin ne derece dogru yorumlandigi ve kullanilis amaci konusunda asil
kaynaklara tekrar danisilarak, mumkuinse raporun bir 6n kopyasinin onlara
sunulmasi ve goruglerinin alinmasi uygun olabilir. Bu hem dokumanlarin
arastirmaci tarafindan amacina uygun olarak kullanildigi konusunda dokimani
saglayan kaynaklari rahatlatacak hem de varsa eksik ve yanli yorumlar

diizeltilerek arastirmanin gegcerliligi ve giivenirligi artirilacaktir. '

iISU'daki 6érnek olay incelemesinde; veri toplama sirecinde 1 (bir) yil
boyunca arastirmalar, gesitli gérismeler, gozlemler yapilmig ve dokumanlar

incelenmistir.

4.3.3. Ornek Olay Verilerinin Analiz Yontemi

Nitel arastirmalarda veri analizi gesitlilik, yaraticilik ve esneklik anlamina
gelir. Her nitel arastirma farkli bir takim 6zellikler tasir ve veri analizinde birtakim

yeni yaklasimlar gerektirir.

Strauss (1987) nitel arastirmalardaki veri analiz yontemlerinin standart hale
getirilemeyecegini ve veri analizini standartlagstirmanin nitel arastirmaciyi

sinirlandiracagini vurgulamaktadir.

80y Idirm ve Simsek a.g.e. s.187
81 http://www.ankara.edu.tr (06.10.2008 ulagim tarihi)
82 Yildirim ve Simsek a.g.e. 201
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Coffey ve Atkinson (1996) veri analiz surecinin kapsamli ve sistematik
olmasi gerektigini, ancak, bu slreci her arastirma icin gegerli olabilecek standart

sure¢ haline getirmenin mimkin olamayacagini belirtmektedir.

Alanyazindaki diger siniflamalar, veri analizinde her aragtirmaci igcin 6nemli
u¢c temel kavrami vurgulamaktadir. Betimleme, analiz ve yorumlama. Bizim
kullanacagimiz yontem olan analiz,”’veri setinde dogrudan goérilemeyen, ancak
kavramsal kodlama ve siniflama yoluyla temalarin ve bu temalar arasi anlaml
iligkilerin ortaya cikarilmasi iglevi’ olarak nitelendiriimektedir. Neden ve nasil

sorularina cevaplar aranir.

Alt problemler, veri analizinde de o6nemli bir isleve sahiptir. Veriler,
arastirmanin baginda olusturulmus olan alt problemler temel alinarak duzenlenip,
yorumlanabilir. Arastirma surecinde bir sekilde toplanmig, fakat herhangi bir alt
problemle iligkisi olmayan gereksiz veriler, verilerin analizi ve yorumlanmasi

asamasinda bdylece disarida birakilmis olur.'®?

Strauss ve Corbin’'in (1990) onerdigi iki veri analizi sUrecine incelersek
bunlar betimsel analiz ve igerik analizidir. Betimsel analiz igerik analizine goére
daha betimseldir. icerik analizi ise toplanan verilerin derinlemesine analiz
edilmesini gerektirir ve onceden belirgin olmayan temalarin ve boyutlarin ortaya

cikariimasina olanak tanir.'*

Betimsel analizde, elde edilen veriler daha 6nceden belirlenen temalar gore
Ozetlenir ve yorumlanir. Veriler arastirma sorularinin ortaya koydugu temalara
gore duzenlenebilecegi gibi, gorisme ve gozlem sureglerinde kullanilan sorular ya
da boyutlar dikkate alinarak da sunulabilir. Betimsel analizde, goérisulen ya da
g6zlenen bireylerin goérlslerini ¢arpici bir bicimde yansitmak amaciyla dogrudan
alintilara sik sik yer verilir. Bu tur analizde amag, elde edilen bulgulari
dizenlenmis ve yorumlanmig bir bicimde okuyucuya sunmaktir. Bu amagla elde

edilen veriler, dnce sistematik ve agik bir bigcimde betimlenir. Daha sonra yapilan

183 http://www.ankara.edu.tr (15.05.2009 ulasim tarihi)
® Yildirim ve Simsek a.g.e. 221-223
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bu betimlemeler acgiklanir ve yorumlanir, neden-sonug iligkileri irdelenir ve bir
takim sonuglara ulagilir. Ortaya ¢ikan temalarin iliskilendirilmesi, anlamlandiriimasi
ve ileriye yonelik tahminlerde bulunulmasi da, arastirmacinin yapacagi yorumlarin

boyutlari arasinda yer alabilir.
Betimsel analiz dért asamadan olusur: "%

1.Betimsel Analiz icin Bir Cerceve Olusturma: Arastirma sorularindan,
arastirmanin kavramsal ¢ergevesinden ya da goérisme ve/veya gbézlemde yer alan
boyutlardan yola ¢ikarak veri analizi i¢in bir ¢ergceve olusturulur. Bu gergceveye
gore verilerin hangi temalar altinda duzenlenecegi ve sunulacag belirlenir. Eger
daha dnceden belirlenmis bir kavramsal gerceve yoksa, betimsel analizi kullanmak
gugtur. Bdyle bir durumda belirlenecek temalar, veri kaybina ve yanhs veri
duzenlenmesine neden olabilir.

2.Tematik Cergeveye Goére Verilerin islenmesi: Bu asamada, daha énce
olusturulan gerceveye gore elde edilen veriler okunur ve dizenlenir. Buna gore
bazi veriler disarida kalabilir ya da énemli olmayabilir. Ayrica bu asamada, daha
sonra sonuglar yazilirken kullanilacak dogrudan alintilar da segilir.

3.Bulgularin  Tanimlanmasi: Duzenlenen veriler tanimlanir ve gerekli
yerlerde dogrudan alintilarla desteklenir.

4.Bulgularin  Yorumlanmasi:  Tanimlanan  bulgularin  agiklanmasi,

iliskilendirilmesi ve anlamlandiriimasi bu asamada yapllir.
4.4. Ornek Olay inceleme Siireci

Ornek Olay Secimi: Ornek olayda ik asama calismanin
gerceklestirilebilecegi organizasyonun segimidir. Bu amagla su sorulara cevap
aranabilir;

e Arastirmaci ne tur bir orgut aramaktadir?
e Bu drgut ¢alisilan konunun tipik olarak incelenebilecegi bir 6rgit mudur?

e Yoksa ug bir 6rnegimi temsil etmektedir?

8 ¥ ildinm ve Simsek a.g.e. 224
186 http://www.sakarya.edu.tr (15.05.2009 ulagim tarihi)
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e Arastirmacinin tim kaynak ve ilgisi sadece bu o&rgut Uzerinde mi
yogunlagsmalidir?

e Yoksa birden fazla orgut mu gereklidir?
Yani burada en 6nemli nokta arastirilacak konuya en uygun ornek olayin

secilmesidir.

Secgilen Organizasyonla Baglanti Kurulmasi: EgJer daha o6nce
tanimadidimiz bir organizasyon sO0z konusuysa izin alabilmek icin birkag
stratejiden bahsedilebilir.Bunlardan birincisi o sirkette c¢alisan Ust duzey
yoneticilerden birinin arastirmacilar icin referans olmalaridir.ikinci olarak eger
sirket icinde tanidigimiz yoksa o sirketin Ust duzey yoneticisiyle yapilacak mulakat

ise yarayabilir.

Bu arada segilen organizasyonlardaki Kkilit karar vericilerin tespiti de
onemlidir.Bu insanlar yapilmasi planlanan ornek olay ¢alismasina izin verme ya da

reddetme yetkisine sahip olan insanlardir.

Teorik Cergevenin Cizilmesi: Calisilan konuyu arastirilabilir bir gcergevede
ele almak ve daha sonra arastirma konusuna odaklanmak basarili bir ornek olayin

on sartlarindandir.

Sistematik Veri Toplanmasi: Ornek olay yénteminde veriler cesitli yollarla
toplanabilir(gézlemler,miilakatlar,anketler gibi).Onemli olan verilerin toplanmasinin

sistematik bir bigimde yapiimasidir.

Verilerin Analizi: Ornek olay ydéntemi sonucu birbiriyle ilgisiz gibi goriinen
pek cok bilgi yiginlari ortaya c¢ikmaktadir. Bu bilgilerin anlamlandirilabilmeleri
acgisindan arastirma projesinde belirtilen spesifik amaclara hizmet etmeleri

gerekmektedir. Elde edilen veriler nitel ya da nicel ydntemlerle analiz edilebilir.®’

187 http://www.donusumkonagi.net (12.05.2009 ulasim tarihi)
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Bu arastirmada kullanacagimiz analiz yontemi olan betimsel analizde temel
amag, elde edilen bulgular dizenlenmis ve yorumlanmis bir bigcimde okuyucuya

sunmaktir. %8

4.4.1. iSU Ornek Olayi

iISU’nun Ornek Olay Olarak Segilmesi

Genellikle bir o6rneklemin o&zelliklerinden yola c¢ikilarak anakutlenin
Ozelliklerine dair gikarsamalar yapilan kantitatif calismalardan farkh olarak, vaka
etldU calismalari, teorik 6nem tasiyan kaliplari ve iligkileri anlamayi hedefler.
Dolayisiyla segilen érneklerin mutlaka anakutleyi temsil eden tipik érnekler olmasi
gerekmez; arastirmacinin amacina bagh olarak ‘u¢’, ‘6zel’, ‘en iyi’, ‘en kotd’, ‘tipik’

vb. vakalar Uzerinde galigilabilir.

Bu amagcla iSU Genel Mudirligi incelenirken dort ana kriter géz éniine

alinmistir :

a) Diger su ve kanalizasyon idarelerine gére kurumun buyuklugu
b) Sirece baglama zamani
c) Gelisme kapasitesi

d) inceleme kolaylig

ISU Genel Mudirliigi’niin, kurumsal gelisim konusunda gosterdigi kararlilik
ve isteklilik, bu konularda gerceklestirmis oldugu faaliyet ve projelerden
anlasiimaktadir. Kocaeli il sinirlarinda tum altyapi ¢aligmalarinin koordinasyonu
saglayan Kocaeli Buyuksehir Belediyesi AYKOME Sube Muduarlaga ile 2005
yilindan itibaren yillik planlama toplantilarina katiimasi ve bu sayede Kocaeli
ilindeki altyapi koordinasyonuna yon verilmesinde etkin kurumlardan olmasi,

katilimci yonetime verilebilecek guzel 6rneklerdendir.

188 http://www.sakarya.edu.tr (15.05.2009 ulagim tarihi)
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Dinya Su Gunu toplantilarina katihmci olarak genel mudir dizeyinde yer
alinmasi ve konusmaci olarak bulunulmasi, global bilgi paylasimina deger
veriimesi ve bu bilgilerin kullaniimasi, bu bilgilerin Kocaeli ilinde uygulanmasi ile
ilgili olarak kurakhk ile ilgili planlarin yapilmasi kurumsal gelisim caligmalari

acgisindan dnem arz etmektedir.

5216 sayili Blyuksehir Belediyesi Kanunu'nun gecici 2.maddesinde de
belirtildigi Uzere blyliksehir belediye sinirlari, istanbul ve Kocaeli ilinde, il mulki
siniridir. Diger blyuksehir belediyelerinde, mevcut valilik binasi merkez kabul
edilmek ve il malkT sinirlari iginde kalmak sartiyla, nifusu bir milyona kadar olan
buyuksehirlerde yarigapi yirmi kilometre, nufusu bir milyondan iki milyona kadar
olan buyuksehirlerde yarigapi otuz kilometre, nifusu iki milyondan fazla olan
blyuksehirlerde yarigapi elli kilometre olan dairenin siniri blyutksehir belediyesinin
sinirint olusturur. Bu sinirlar icinde kalan koylerin tuzel kisiligi sona ererek
mahalleye donusur. Bu koylerde su ve kanalizasyon hizmetlerini yarutme gorev ve
yetkisi ilgili blyuksehir belediyesine bagli su ve kanalizasyon idaresine aittir. Bu
dzellikleri ile Kocaeli’'nin su ev kanalizasyon idaresi olan iISU Genel Mudirligi
diger su ve kanalizasyon idarelerine gore degisiklik arz etmekte ve onlara genel

anlamda Ornek yol gosterici olmaktadir.

Norm Kadro Yonetmeligi'nde ilin ndfusunun kriter oldugu E Grubunda
bulunan “Belediye Bagl Kuruluslari Tasnif Cetveli’nde (Tablo 3.1.) yer alan su ve
kanalizasyon idareleri incelendiginde iISU Genel Midirligi, Adana ve Bursa Su
ve Kanalizasyon idareleri ile E-3 grubunda yer almaktadir. E-1 grubunda Istanbul,
E-2 grubunda Ankara ve izmir yer almaktadir. Diger su ve kanalizasyon idareleri
E-4 ve E-5 grubundadirlar. Bu tasnif cetvelleri, su ve kanalizasyon idarelerinin
yonetim semasinin olusturulmasinda temel yonlendiricidir. Buradaki belirtilen
saylya gore yonetici kadrolari belirlenmekte ve kuruma yodn verilmektedir.
Kocaeli'nin su ve kanalizasyon idaresi olan iISU Genel Mudirligi, norm kadro
tasnif cetvelinden de anlasilacag tzere diger birgok su ve kanalizasyon idaresine

gore Ust siralarda yer almaktadir.

ISU Genel Midurligi, Turkiye'deki su ve kanalizasyon idareleri arasinda

fark edilebilir bir su ve kanalizasyon idaresidir. Tim bu yukarida belirtilen nedenler

104



gbéz onine alindiginda arastirmada ornek olay incelemesi olarak ISU Genel
MUdirliga secimi uygun gérilmistir. ISU Genel Midirligi incelenirken 1 (bir)

yil stren bir arastirma sureci olusmustur.

iISU’nun Genel Olarak Tanitimi

ISU Genel Mudurlaga 02/03/1995 tarihinde Izmit Blylksehir Belediyesine

bagli olarak kurulmus mustakil butceli ve kamu tlzel kigiligine haiz bir kurulustur.

1995 yilinda Saraybahge ve Bekirpasa Belediyelerinden sorumlu bir kurulug
olarak kurulan iSU, 1999-2001 yillari arasinda Kocaeli sinirlari igerisinde yer alan
bazi ¢evre belediyelerinin su ve kanalizasyon hizmetlerini devralmig, 2004 yilinda
5216 Sayili Kanunun kabull ile de tim Kocaeli sinirlarinda yer alan belediye ve

koylerin su ve kanalizasyon hizmetlerinde sorumlu hale gelmigtir.

ISU Genel Midurligi is ve islemlerini 2560 sayili Kanun kapsaminda
yurutmekte olan maustakil butgeli idarenin kullaniminda bulunan her turll
kaynaktan kargilanan mal ve hizmet alimlari ile yapim iglerinin ihaleleri 4734 sayil

Kamu ihale Kanunu Hiikiimlerine tabidir.

Ayrica izmit Su ve Kanalizasyon idaresi Genel Midirligiu 5018 sayili

Kanun ve Sayistay denetimine tabidir.

ISU Genel Mudiirligi'niin 2560 sayili Kanun ve ilgili mevzuat cergevesinde

clkararak uyguladigi 25 adet Yonetmelik bulunmaktadir.

idare personeli, 657 sayili Devlet Memurlari Kanununun gegici 9. maddesi
ve 2560 sayih Kanunun 1. Maddesinin son fikrasi hukmU geregince 657 sayili
Devlet Memurlari Kanununa tabi olup, ancak Genel Mudur ve Yoénetim Kurulu
Uyeleri hari¢ diger personel 4483 sayili Memurun yargilamasina iliskin kanuna tabi
degildir.

isu Genel Mudiirligi’'niin kurumsal web adresi http://www.isu.gov.tr ‘dir.
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ISU’nun Hizmet Verdigi Nifus 1.437.926 kisi

ISU’'nun Hizmet Verdigi Alan Tum Kocaeli
ISU’nun 2009 Biitcesi 419.574.869 TL
ISU’nun Daire Baskanligi Sayisi 13 adet
ISU'nun Bélge Mudirliga Sayisi 11 adet
iISU'nun Personel Sayisi 1.640 Kisi

Bolge yapilandirmasi tim su ve kanalizasyon idarelerinde mevcuttur.
Hizmetin merkezilestiriimemesi, vatandasa kisa surede cevap verebilme agisindan
bolge yapilandirilmasi dnemli bir hizmet aracidir. Buralarda vatandaslar abonelik
agma kapama iglemleri, fatura 6deme iglemleri, saya¢ sOkme takma iglemleri,
kacak abonelik iglemleri, su arizasi giderme iglemleri, kanalizasyon arizasi

giderme islemleri, fosseptik islemleri gibi aciliyeti olan islemleri yapabilmektedirler.

Asagida belirtilen ISU’'nun kadro unvanlari norma kadro ile belirlendiginden
ayni nufus oranina sahip su ne kanalizasyon idarelerinde de benzer yapi
kullanilmaktadir. Bu yiizden iSU verileri lizerinden genelleme yapilmasi mimkiin

olmaktadir.

1 Genel Mudur

4 Genel Mudur Yardimcisi
1 Hukuk Musauviri

1 Sivil Savunma Uzmani

1 Teftis Kurulu Baskani
13 Daire Bagkani

33 Mudur

18 Sef

Yéneticilerin dzelliklerine bakacak olursak drnek olarak iISUnun ydnetici

nitelikleri yapisi agsagidaki gibidir:
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Tablo 4.1. iISU Orta ve Alt Diizey Yéneticilerin Yas Gruplari Tablosu

Yas Grubu Daire Bagkani Midur Sef
20-29 - 1 kisi -
30-39 1 kisi 8 kisi 3 kisi
40-49 9 kisi 20 kisi 12 kisi
50-59 3 kisi 3 kisi 3 kisi
60-69 - 1 kisi -
Toplam 13 kisi 33 kisi 18 kisi

Tablo 4.2. ISU Personel Tablosu

Personel Dagilimi Tablosu

Personel Turu Personel Sayisi Yuzde
Memur 260 % 16
Sozlesmeli 49 % 3
Daimi Isci 1.263 % 77
Gegici IsCi 68 % 4
Toplam 1.640 % 100

ISUnun personel yapisi itibari ile is¢i yodunluklu bir personel dagilimi
mevcuttur. Hizmet sektérl oldugu ve bu kamu hizmetinin isciler vasitasiyla
yapildigi icin isci sayisinin yodun olmasi her SKi'de normal bir personel
dagihmidir. Fakat buradaki igcilerin her biri isgi olarak kullanilmamakta, buro

elemanlari olarak da istihdam edilmektedir.
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ISU’nun Hizmet Kaynaklari

ISU’nun Hizmet Binasi Sayisi 37 adet
iISU'nun Kuruma Ait Hizmet Araglari Sayisi 146 adet
iISU’nun Kiralik Hizmet Araglari Sayisi 257 adet
iISU’nun Bilisim Cihazi Sayisi 1.007 adet
ISU’nun igmesuyu Aritma Tesisi Sayisi 1 adet
iISU’nun icmesuyu Terfi Merkezi Sayisi 114 adet
ISU'nun igmesuyu Depo Sayisi 374 adet
ISU’'nun Atiksu Terfi istasyonu Sayisi 31 adet
ISU’nun Beton Yapi Elemanlari Fabrikasi Sayisi 1 adet
iISU’nun Atiksu Aritma Tesisi Sayisi 8 adet

Sekil 4.2. ISU Genel Mdurliigl Aritma Tesisleri

KANDIRA
ceBeci B
. ISU Tarafindan yapilacak atiksu aritma tesisleri B
OSB Tarafindan yapilmakta olan atiksu aritma tesisi
KORFEZ .
- EKA
DILOVASI PLAJYOLU
GEBZE 0SB y . _ ,_ 42 EVLER

KULLAR

GOLCUK

ALTINOVA KARAMURSEL
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Yukaridaki sekilde belirtilen aritma tesisleri sayisi 8 adettir. Burada
belirtime nedeni ise iISU'nun Tirkiye'deki aritma tesisi sayisi en fazla su ve

kanalizasyon idaresi olmasidir.

4.4.2. iISU Kurumsal Performans Yonetim Sisteminin Asamalari

Performans ydnetimi; bir kurumun o6nceden belirledigi amag ve
hedeflere ulasmada izledigi yol ve bu yol sonunda elde edilen sonuglarin
birlikte degerlendirildigi bir slrectir. Kamu sektérl agisindan ise performans
yonetimi kamu orgutlerinin basarili ve dogru bir sekilde mal ve hizmet Uretmek ve
sunmak icin kullandiklari yol, yontem ve araglar konusunda yaptiklari faaliyetin

toplamidir.

iISU'daki kurumsal performans yoénetimi sistemi de stratejik amag ve
hedefler dogrultusunda yapilan faaliyetlerin degerlendirildigi sure¢ olarak

uygulanmaktadir.

Kurumsal Performans Yonetim Sistemi Oncesi

Performans Y®énetimi baslangici ©ncesi iSUdaki durum hakkinda
kurumdaki yoneticilerden ve personellerden bilgi elde edilmistir. Her kamu
kurumunda oldugu gibi iISU’da da kaynaklarin paylasimi sadece biitge (izerinden
degerlendiriimekte idi, sebep olarak devletin butceleme sistemi yoneticilere bu yolu
gOstermekte idi. Yatirrm veya mal alimi analitik butceye gore yapilmakta idi. Belli
bir taslak veya uzun donemli duzenli planla sistemi kamu kurumlarinda istem
olarak yer almadigi igin harcamalarin birgogu uzun dénemli plana bagl olmadan
gerceklesiyordu. Klasik burokrasi is ve islemlere hakim idi. Katiimcilikla yénetim
konusunda herhangi bir calismayi kamu kurumlarinda uygulanmakta olmadigi igin
Buyiiksehir yoneticileri ve ISU’nun sadece (st yénetiminin kararlari uygulanmakta
idi.
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5018 Sayili Kanun ile Kurumsal Performans Yonetim Sistemine Baslangi¢

5018 sayili kanunda belirtilen Performans Yonetimi kamuda uygulanmaya
baslamasi ile ISU Genel Mudiirligi'nde de Performans Yénetimi calismalarina
baslanmistir. Baslama noktasi Kocaeli Valiligi il Mahalli idareler Miduirltgii
20.11.2006 tarih ve 2259 sayili yazisidir. igisleri Bakanh@i tarafindan Kocaeli
Valiligi'ne gonderilen ekte soyle denilmektedir;

“5018 sayih Kamu Mali Yonetim ve Kontrol Kanununda stratejik planlama konusunda genel
dizenlemelere yer verilmis ancak , belediyelere bagl idareler ve mahalli idare birliklerinin stratejik
plan yapip yapmayacagi hususunda mevzuatta diizenleme bulunmamaktadir. Konu DPT’ye
sorulmustur.

Alinan cevap 0Ozetle;

1) 5018 sayili Kanun’un “mahalli idare” taniminda yer alan bagl kuruluslarin belediyelerle
mali, organik ve islevsel bir iligki icerisinde olmalari ve belediyelerin asli vazifelerini yerine
getirmelerinde énemli rol oynamalari nedeniyle stratejik plan yapmalarinin 2008 yili butge ¢agrisi
oncesinde hazirlanmis olmasinin uygun olacad,

2) Bagh kuruluslar igin stratejik planin goértstlmesi ve kabul edilmesi ile ilgili yontemin
blyUksehir belediyesinin stratejik planinin kabullindeki yontemle ayni olacag,

3) 5018 sayih Kanun'un mahalli idare tanimin, mahalli idare birliklerini de kapsadigi
belirtiimekte ancak, kurumsal, idari ve teknik kapasiteleri itibariyle mahalli idare birliklerinin hali

hazirda stratejik plan hazirlamalarinin zorunlu olmadigi,

ifade edilmektedir.” '%°

Strateji Gelistirme Daire Bagkanhigr’nin Kurulmasi

Baglatilan Performans YoOnetimi asamalarinda ilk olarak tim kamu
kurumlarinda oldugu gibi kim bu surece sahip ¢ikacak sorunu olusmustur. Strateji
Gelistirme Daire bagkanligi hentz kurulmadidi igin 2006 yil Aralik ayinda Strateji
Planlama Komisyonu kurulmus ve bu komisyonda APK Sube Muidurligi’nde
bulunan uzmanlar ve Sube Mudurlugu personeli tarafindan ilk c¢alismalar

baslatiimistir.

2007 yilh Mart ayinda Stratejik Planlama ile ilgili olarak Kocaeli Buylksehir

Belediyesi Stratejik planlama ekibi tarafindan iSU’ya destek hizmeti verilmistir.

"% icigleri Bakanligi Mahalli idareler Genel Midiirligu Bildirisi, Kasim 2006
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Genel Mudur, Genel Mudiur Yardimcilari ve Daire Baskanlarindan olusan bir

Stratejik Planlama komisyonu kurulmustur.

Daha sonraki siirecte 2007 yili Mayis ayindaki iSU Genel Kurulunda Strateji
Gelistirme Daire Baskanhgi kurulmustur. Strateji Gelistirme Dairesi Baskani da
2007 yih Temmuz ayinda atanmigtir. Bu asamada APK Sube Mudurligi’'nde
calisan personel de Strateji Daire Bagkanligi personeli olarak gorevlendirilmigtir.
Sirece destek amaciyla Bilgi islem Daire Bagkanhgrndan da gdreviendirme

yapimigtir.

ISU Genel Midurligi Strateji Gelistirme Daire Bagkanlir'nin organizasyon

yapisl asagidaki gibidir:

Tablo 4.3. iSU Strateji Gelistirme Daire Bagkanli§i Organizasyon Yapisi

UNVANI ADET
Strateji Gelistirme Daire Baskani 1
Stratejik Planlama ve Performans izleme Sube Mudiir(i 1
Sef 1
isci (idari Biiro) 2
APK Uzmanlari (Atil idareciler) 5
TOPLAM 10

Stratejik Planlama Caligmalari

5216 sayili Buyuksehir Belediyeleri Kanununda “ndfusu  50.000’nin
uzerindeki tum belediyeler stratejik plan hazirlamakla yukumludur, ayrica
blayUksehir belediye baskaninin goérevlerinden birisi de belediyeyi stratejik plana

uygun yonetmektir’ denilmektedir.
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Performans Yonetim Sireci inceleme cgalismalarina, 5018 sayili kanunun
gerekliligi olarak mahalli idarelerde performans yonetim sisteminin uygulanmasina

karar verilmesi ile baslaniimigtir.

ilk olarak bu siire¢ ile 2007 yilinda baslayan ve 2008 yilinin basina kadar
devam eden Stratejik Planlama asamasi gergeklestirilmistir. Bu asamada stratejik
planlama ekibinde, genel mudur, genel mudur yardimcilari, daire bagkanlari,

hukuk musaviri, teftis kurulu baskani ve kurumun danismanlari vardi.

Strateji ekibi, ilk 6nce misyon ve vizyon ile ilkeleri belirlediler. Dis paydaslar
ve i¢ paydaslar belirlendi. Cevre analizi yapildi, durum ortaya konuldu. GZFT

analizi yapildi. Gugla, zayif yonler, firsat ve tehditler analiz edildi.

ISUNUN MiSYONU
” Kocael’nin su, kanalizasyon ve aritma ihtiyacini cevreyi koruyarak ve hizmet kalitesini
surekli yukselterek saglamaktir. ©
ISU'NUN ViZYONU
“ En ylksek standartlarda hizmet veren ve gelecek nesiller igin calisan bir su idaresi
olmaktir.
ISU'NUN ILKELERI
» Temel felsefemiz insana hizmettir.
Su kaynaklarinin ve kdrfezin korunmasi baslica dnceliklerimizdendir.
Krizleri 6nlemenin etkin bir risk ydnetimiyle miimkin oldugu bilincini paylasiriz.
Kaynaklarimizi etkin kullanarak kaliteli ve ekonomik hizmetler sunariz.
Gelisime agik, seffaf ve katilimci bir ydnetim anlayisiyla ¢aligiriz.
Karar ve uygulamalarimiza bilimsel esaslar isik tutar.
Guvenirlilik ve liyakat esaslarina bagli kalarak, takim ruhu ile ¢aligiriz.
Hizmet kalitesini ve musteri memnuniyetini strekli gelistirmeyi hedefleriz.

Su bilincinin yayginlagtiriimasina galigiriz.

vV vV vV vV vV vV VvYY

Hayatin kaynagdi olan suyu, ileri teknoloji kullanarak, israf etmeden musterilerimize
ulastiririz.
» Calisanlarimizin kurum aidiyetini, verimliligini, egitimini ve memnuniyetini yikseltecek

calismalar yapariz.

Misyon ve Vizyon isiginda stratejik amag ve hedefler belirlendi. Belirleme
asamasinda stratejik planlama ekibinde beyin firtinasi yontemi uygulandi. Her

yonetici fikirlerini agikga belirtti. Toplanan butin veriler sadelestirilerek ve
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suzllerek 6z cUmleler ile stratejik amag ve stratejik hedefler belirlendi. 5 adet

stratejik amag, 15 stratejik hedef, 85 faaliyet/proje olusturulmustur.

iISUNUN STRATEJIK AMACLAR ve HEDEFLERI

Stratejik Amag 1 - Kurumsal yapi iyilestirilerek, yonetsel ve operasyonel etkinlik artirilacaktir.

Stratejik Hedef 1.1 - 2008 yilindan itibaren organizasyon yapisinin daha etkin ve verimli hale getiriimesine

yonelik calismalar gergeklestirilecektir.

Stratejik Hedef 1.2 - iISU Otomasyon Sisteminin kurulumu 2009 yili sonuna kadar tamamlanacak ve 2012

yilina kadar tim modilleriyle isler hale getirilecektir.

Stratejik Hedef 1.3 - Altyapi bilgi sistemi kurulmasi ¢alismalarina 2008 yilinda baslanacak ve 2012 yili sonuna

kadar KBB cografi bilgi sistemi ile entegre bir sekilde galisir hale getirilecektir.

Stratejik Hedef 1.4 - 2008-2012 dénemi mali yapi projeksiyonu hazirlanarak mali dengenin kademeli olarak

iyilestiriimesi saglanacaktir.

Stratejik Hedef 1.5 - 2008-2012 déneminde teknik donanimin ve fiziki ortamlarin kullaniminda iyilestirmeler

yapilarak etkinlik artirilacaktir.

Stratejik Hedef 1.6 - Mal ve hizmet alimlari ana ihale yontemleri ile karsilanarak, dogrudan temin yoluyla

yapilan alimlar azaltilacaktir.
Stratejik Amac 2 - igme, kullanma ve endiistri suyu temininde siirdiriilebilirlik ve kalite artigi saglanacaktir.

Stratejik Hedef 2.1 - Kesintisiz su temini performansi 2008-2012 déneminde kademeli bir sekilde

yukseltilecektir.

Stratejik Hedef 2.2 - 2008-2012 déneminde icme suyu altyapi sisteminin kalitesini yukseltecek calismalar

kademeli olarak gerceklestirilecektir.

Stratejik Hedef 2.3 - Afet ve acil durum eylem planlari 2008 yili sonuna kadar hazirlanacak ve uygulanir

duruma getirilecektir.
Stratejik Amac 3 - Kanalizasyon, yagmursuyu ve atik su aritma hizmetlerinde surdirilebilirlik ve kalite artisi
saglanacaktir.

Stratejik Hedef 3.1 - 2008 - 2012 ddneminde kanalizasyon ve yagmur suyu altyap! sisteminin kalitesini

yukseltecek calismalar kademeli olarak gergeklestirilecektir.

Stratejik Hedef 3.2 - Aritma tesislerimiz 2012 yilina kadar nitelik ve nicelik agisindan iyilestirilecek ve atik su

denetim sistemi gelistirilecektir.
Stratejik Amac 4 - Abone hizmetlerinde kalite, hiz ve verimlilik artirilacak; tahakkuklar yukseltilecektir.

Stratejik Hedef 4.1 - 2008-2012 doneminde abonelere sunulan hizmetin kalitesi kademeli olarak

yukseltilecektir.
Stratejik Hedef 4..2 - 2008-2012 déneminde tahakkuklar kademeli olarak ylkseltilecektir.
Stratejik Amac 5 — 2008 yili sonuna kadar ISU ve ISU calismalarina iliskin etkili iletisim plani hazirlanacak ve

yurGtilecektir.

Stratejik Hedef 5.1 - Halkla iligkiler stratejileri 2008 yili sonuna kadar hazirlanacak ve sonrasinda etkili bir

sekilde yurutilecektir.

Stratejik Hedef 5.2 - 2008-2012 déneminde su bilincini gelistirmeye yonelik periyodik etkinlikler diizenlenecek

ve konuya iligkin projeler desteklenecektir.
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Stratejik amag ve stratejik hedefler dogrultusunda faaliyet ve projeler
belirlendi. Her hafta yapilan toplantilar neticesinde 2008-2012 yillarini kapsayan
stratejik planin amag, hedef, faaliyet/projeleri belirlendi. Belirlenen faaliyetler yillara
gore hedeflendiriimis. Hedeflenen bu faaliyet ve projeler vyillar itibari ile
maliyetlendirildi. Bu sayede 5 yilllk mali plan ve faaliyet alanlari belirlenmistir.
iISU’'nun olusturulan 2008-2012 dénemine ait stratejik planinda;

e 5 adet stratejik amag
e 15 adet stratejik hedef
e 85 adet faaliyet/proje
yer almigtir.

Yapilan calismalarin neticesinde iSU’nun 2008-2012 yillarini kapsayan
Stratejik Plan Kitabi stratejik planlama ekibi ¢alismalari ve strateji gelistirme daire
bagkanlginin koordinasyonuyla olusturulmustur. Olusturulan bu kitap 5018 sayil
kanunun seffaflik ilkesine gore, kurumun internet adresi olan www.isu.gov.tr ‘de
yayinlanmistir. Ayrica kitaplarin birer niishasi Sayistay, DPT ve Iicisleri

Bakanligi'na gonderilmistir.

Performans Programi Caligmalari

Stratejik planlama ekibinin ¢alismasi ile belirlenen stratejik amag, stratejik
hedef ve faaliyet/projeler calismasi ile stratejik plan ortaya c¢ikariimisti. 5 yil
kapsayan 2008-2012 yillari Stratejik Plan’in asamalarini inceleyen ve stratejik
planda belirlenen stratejik ama¢ ve hedefler ile dogru orantii olarak
faaliyetler/projeler ile bunlarin gdstergelerinin belirlendigi ve bu faaliyet ve
projelerin 2008 yilinda nasil gerceklestirileceg@i, kimler tarafindan, ne O&lglide
gerceklestirilecegi, hedeflerinin ne oldugu sorularina cevap arayan 2008 Yili
Performans Programi icin hazirliklara baslaniimasi i¢in birimlere Ust yazi ile
calismalarin basladigi Strateji Gelistirme Daire Bagkanligi koordinasyonu altinda

harcama birimlerine duyuruldu.

Palmer’e (1993) gore, elindeki verilerle varacagi hedefleri saptamak isteyen
her yonetici, verilerin geldidi birimler hakkinda bir degerlendirme yapmaya ihtiyag

duyar. Planlama, degerlendirme ve izleme sureglerinin hangi araliklarla
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gerceklestirilecedi, yapilan isin dogasina ve organizasyonun yapisina baglidir.'®

Bu goruse paralel

olarak, performans gostergelerinin olgum periyotlarinin

belirlenmesinde birimlerle karsilikh gorusmeler yapilmis ve elde edilen bilgiler

neticesinde dlgum periyotlari degerleri izleme galismalarina uygulanmigtir.

Harcama birimleri amag, hedeflere uygun faaliyet/projeler basliklari altinda

performans gostergeleri olusturmuslardir. Bu goOstergeler i¢ yazigmalar yoluyla

istenmis, bazi bilgiler dogru gelmig baz bilgiler hatali veya eksik gelmistir. Burada

harcama birimleri ile gesitli gorismeler yapiimistir. Bu gérismeler toplanti veya

birebir gorugsme seklinde olmustur.

Tablo 4.4. Performans Gostergeleri Tablosu Ornegi

KANALIZASYON DAIRE BASKANLIGI
PERFORMANS GOSTERGELERIi TABLOSU

GOSTERGE BILGILERI

Faaliyet
Yih 2008 2007 | 2008
Perfor Géste |\, Blcii Olgiim l\llevcu
mans Performans Gostergesi rge Kavnad Bir?mi Periyod Duru Hedef
Kodu Tiird ynag u m

intiyac analizleri dogrultusunda igili
Faaliyet |yeni kanalizasyon hatlari Cikti | dairenin m Aylik 2602 | 3100
3.1.1 projelendirilecek ve hayata kavitiari

gecirilecektir. _ y
Faaliyet | Kanalizasyon hatlarinda Cikti ggllilllenin m AVIik 216 235
3.1.2 yenileme yapilacaktir. kayitlar y
Faaliyet | Kanalizasyon hatlarinda bakim Cikti Ic;glilrlenin Adet AViik 193 200
3.1.2 ve onarimlari yapilacaktir. kayitlar y

intiyag analizleri dogrultusunda lgil
Faaliyet |yeni yagmur suyu hatlar Cikti | dairenin m Aylik 571 580
3.1.3 projelendirilecek ve hayata kavitlar:

gecirilecektir. . y
Faaliyet | Yagmur suyu hatlarinda bakim Cikti gglilrlenin Adet Avlik 15 18
3.1.4 ve onarimlari yapilacaktir . kaytlar y
Faalivet | <@nalizasyon ve yagmur suyu ilgili
3.1 6y rogar kapaklari zemin seviyesine | Sonug | dairenin Yuzde 6 Ay 100%

o getirilecektir. kayitlari
Faalivet | Allk su terfiistasyonlari ve Biz ilgili
3.1 7y fabrikasi gelistirilecek, periyodik Kalite |dairenin Ylzde | Aylik 70%
T bakimlar yapilacaktir. kayitlari

190 Margaret J.Palmer, “Performans Degerlendirmeleri”, cev.Dogan Sahiner, Rota Yayinlari Kisisel
Gelisim ve Yénetim Dizisi 9, 1.Basim,Istanbul, 1993, S.15-16
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Gostergeler olusturulurken birimler, anlam kargasasina girmis, faaliyetlerine
dair belirlemig olduklari gostergeleri nasil, ne zaman (hangi siklikla), dlgeceklerini,
bu bilgiyi nasil elde edeceklerini izah etmekte zorluk ¢ekmislerdir. Bu konuyla ilgili
olarak birimlerden geri donlsu alinan bu sorun ylizunden toplanti yapiimis ve izah
edilmistir. Ayrica iSU’nun kurum ici yerel ag baglantisi olan http://isuweb
adresinde de Maliye Bakanhgrnin ¢ikarmis oldugu Performans Programi

Hazirlama Rehberi yayimlanmistir.

Gosterge turt olan; girdi, ¢iktl, sonug, kalite ve verimlilik en ¢ok karistirilan

bolum olarak kargilagiimistir.

Veri kaynag: ile ilgili olarak, birimlerin ellerinde stratejik amaclara uygun
simdiye kadar bir veri olmadigi i¢in nereden alacaklari konusunda tereddut

yasamiglardir.

Onemli bir nokta da, birimler performans hedeflerini belirlerken kolay ve
Olcllebilecek hedeflere ydnelme egilimi gdstermekte idiler. Cunku ellerinde
bugline kadar yaptiklari o faaliyetler ile ilgili veriler mevcut idi . Bunun énlne
gegmek icin birimlerle toplantilar duzenlenmis ve bilgilendirme yapilmistir.
Buradaki amacin stratejik plandaki yer alan amag, hedef ve faaliyetler oldugu

belirtilmigtir.

Yapilan galismalarin neticesinde iSU'nun 2008 Yili Performans Programi
Kitabi olusturulmustur.Olusturulan bu kitap 5018 sayili kanunun seffaflik ilkesine
gbre, kurumun internet adresi olan www.isu.gov.tr‘'de yayinlanmigtir. Ayrica

kitaplarin birer niishasi Sayistay, DPT ve icisleri Bakanligr'na génderilmistir.

Performans izleme Calismalari

Cusins’e (1997) gore, performans izleme calismalari ne polislik ne de
casusluktur. Altin arama iglemidir. Performansi izlememizdeki amag, calisanin
veya birimin neyi iyi yaptigini (gercek altinlar) ve neyin standartlara uygun
yapilmadigini kesfetmektir. Neyin iyi yapildigini bilmek bize pek c¢ok firsat

sunmaktadir. Birimlerin yetenekleri ve tecribeleri hakkinda fikir sahibi
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olunmaktadir. Bunlar bilindiginde bagka isler planlanabilmekte ve organizasyon

yapilirken yapici bir yapilanma saglanabilmektedir. '’

Tablo 4.5. Performans Gostergeleri Aylik Gergeklesen Tablosu Ornegi

KANALIZASYON DAIRE BASKANLIGI 2008 YILI PERFORMANS TABLOSU

. . - 2008 2008 2008
Periyot Faaliyet Adi Birim Toplam 2008 Subat Mart
Ocak
Aylik | Yapilan yeni kanalizasyon sebekesi m 25.244 8.237 7.264 9.743
Aylik | Degisimi yapilan kanalizasyon sebekesi m 2.547 736 586 1.225
Aylik | Yapilan yeni yagmursuyu sebekesi m 5.575 1.375 718 3.482
Aylik | Degisimi yapilan yagmursuyu sebekesi m 137 137 - -
Kanalizasyon hatti bakim onarimi (kanal
Aylik | ariza sayisl) Adet 10.399 2.563| 4.586 3.250
Yagmursuyu hatti bakim onarimi
Aylik | (yagmursuyu ariza sayisi) Adet 41 29 12 -
Aylik | Yapilan bina kanal baglanti sayisi Adet 632 243 172 217
Atik su terfi istasyonlari ve Biz fabrikasin
6 Aylik | periyodik bakimlarinin yapilma orani % - - - 0
Zemin seviyesine yUkseltilen kanalizasyon
ve yagmur suyu rogar kapak sayisi
6 Aylik | (merkez) Adet -

5018 sayili kanunda belirtildigi Uzere 2008 Yili Faaliyet Raporu Kitabi
olusturulmustur. Faaliyet raporu kitabi olusturulurken performans izleme
calismalari yapiimistir. Burada 2008 yilinda hedeflenen stratejik amag¢ , hedef,
faaliyet ve projelerinin ne kadarinin, ne dlglide, ne kadar zamanda gerceklestigi

degerlendirilmistir.

""" Peter Cusins, “Orta Diizey Yénetici igin Yénetim Teknikleri”, gev. Giinhan Giinay, Rota
Yayinlari Etkin Yonetim Dizisi 11, 1.Basim,Istanbul, 1997, S.67
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Performans Programi gercevesinde istenen gosterge verileri aylik, 3 aylik, 6
ayhk ve vyilik olarak alinmig ve Ust ydnetim gozetiminde toplantilarda

degerlendirilmistir.

Aylik ve 3 Aylik olarak alinan raporlarin degerlendiriimesi 3 Aylik izleme
toplantilarinda, 6 Aylik ve Yillik alinan raporlar ise yilin degerlendirildigi yillik
izleme toplantilarinda degerlendirilmigtir. Bu toplantilarda genel mudur, yonetim
kurulu Uyeleri, genel mudur yardimcilari, strateji gelistirme daire baskani ve

degerlendirilen birim yoneticisi yer almistir.

Tablo 4.6. Performans Gdostergeleri Yil Sonu Gerceklesen Tablosu Ornegi

KANALIZASYON DAIRE BASKANLIGI 2008 YILI PERFORMANS GOSTERGELERI TABLOSU

N . . = .. | Olglim
Gosterge Gosterge Adi Gost_gr__ Veri . O_I(;:u_ Periyo Hegef Gergeklese
Kodu ge Turd | Kaynagi | Birimi Deger N
du n Deger
Gésterge ihtiyag analizleri dogrultusunda yeni igili
311 29 kanalizasyon hatlari projelendirilecek | Cikti Dairenin | Metre | Aylik 42.000 119.789.50
U ve hayata gegirilecektir. Kayitlari
i . . igili
Gosterge | Kanalizasyon hatlarinda yenileme Cikt Dairenin | Metre | Aylik 3.000 11.452
3.1.21 yapilacaktir.
Kayitlari
. . igili
Gosterge | Kanalizasyon hatlarinda bakim ve Cikti Dairenin | Adet Aylik 2100 54.065
3.1.2.2 onarimlari yapilacaktir.
Kayitlari
Gésterae intiyag analizleri dogrultusunda yeni igili
313 39 yagmur suyu hatlari projelendirilecek | Cikti Dairenin | Metre |Aylik 7.200 23.542
T ve hayata gegirilecektir. Kayitlari
. 9 igili
Gosterge | Yagmur suyu hatlarinda bakim ve Cikti Dairenin | Adet Aylik 300 540
3.1.41 onarimlari yapilacaktir .
Kayitlari
Gésterae Kanalizasyon ve yagmur suyu rogar ilgili
9 kapaklari zemin seviyesine | Sonu¢ | Dairenin | Adet 6 Aylik | 100 131
3.1.6.1 L .
getirilecektir. Kayitlari
Gésterge Atik su terfi istasyonlari ve Bilz igili
9 fabrikasi  geligtirilecek,  periyodik | Kalite Dairenin |Yuzde |6 Aylik | 60% 80%
3.1.71
bakimlari yapilacaktir. Kayitlari

Performans izleme c¢alismalari neticesinde elde edilen veriler Faaliyet

Raporu kitapgiginda degerlendirilmis ve bilgiler paylasiimigtir.
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Faaliyet raporu kitabi, 5018 sayili kanun ile sekillendirimeden Once
kurumun yaptidi isleri resimlerle anlattigi bir kitap iken 5018 sayili kanun sonrasi
belirli bir formata gore dizenlendirilmis ve stratejik plan ve performans programi ile
belirlenen stratejik amag¢ ve hedeflere iliskin faaliyet/projelerin gostergelerinin
gerceklesenlerinin degerlendirildigi ve seffaf olarak paylasildigi, hesap verilebilirlik

ilkesi altinda yayinlandigi faaliyet raporu kitabi formatina burinmustar.

Burada dnemli bir anektod da, DPT’nin hazirlamis oldugu Kamu Iidarelerinde
Hazirlanacak Faaliyet Raporu Hakkinda Yoénetmelik'te Madde 11 de (3) Mahalli
idarelerce hazirlanan idare faaliyet raporlarindan; il 6zel idarelerinin faaliyet
raporlari Mart ayi toplantisinda vali veya genel sekreter tarafindan il genel
meclisine, belediyelerin faaliyet raporlari Nisan ayi toplantisinda belediye bagkani
tarafindan belediye meclisine, mahalli idare birliklerinin faaliyet raporlari ise Nisan
ayinda birlik baskani tarafindan birlik meclisine sunulur. (4) il dzel idarelerinin
faaliyet raporlari Mart ay1 sonuna kadar; belediyelerin faaliyet raporlari ile mahalli
idare birliklerinin faaliyet raporlari ise Nisan ayi sonuna kadar Ust yoneticileri
tarafindan kamuoyuna aciklanir. Bu raporlarin birer érnegi ayni sureler iginde
Sayistay’a ve Igisleri Bakanligina génderilir. (5) Diger mahalli idarelerin faaliyet
raporlarinin hazirlanmasi ve sunulmasinda belediyeler igin belirlenen sirelere
uyulur.” denilmektedir. Fakat Su ve Kanalizasyon idarelerinde meclisin toplanma
tarihi belediyelerdeki meclis toplanma tarihi ile ayni degildir. Fakat 2560 sayili iSKi
Kanunu 6. maddede “ e) Mayis ayi toplantisinda, yonetim kurulunun, bir énceki yil
calismalarina iligkin faaliyet raporunu, bilangosunu ve denetgiler raporunu

inceleyip karara baglamak “ denilmektedir.

Bu iki kanun ve yonetmelik birbiri ile ¢atigmaktadir. Bu sebeple mulkiye
mufettisinden goris alinmig ve kanuni teslim suresi olan nisan sonunda faaliyet
raporunun taslagi Sayistay ve igisleri Bakanliy'na génderilmig, mayistaki genel
kuruldan toplantisindan sonra genel kurulca kabul edilmis hali Sayistay ve icisleri

Bakanligi'na gonderilir.

Kurumsal Performans Yonetim Sistemi Neticesinde Olusan Dokiimanlar

» Stratejik Planlama Kitabi
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» Performans Programi Kitabi

» Faaliyet Raporu Kitabi

Bu olusturulan kitaplar 5018 sayili kanunun istedigi seffaflik, hesap
verebilirlik, katilimcilik, mali saydamlik ilkeleri cergevesinde olusturuimus ve
internet adresinde paylasiimis ve ilgili kamu idareleri olan DPT, Sayistay ve igisleri
Bakanhgi'na kitap ve elektronik evrak olarak gonderilmigtir.

Yasa ve yonetmeliklerle belirlenen bu kitaplar haricinde Kurumsal

performans yonetim sistemi calismalarinda sure¢ ¢alismalarina da baslaniimistir.

Veri Toplama Sureci

Performans yonetim sdrecine katilmis yoneticiler ile surecin basindan
itibaren incelemelere dahil olunmustur. Yaklasik 1 (bir) yil boyunca veri toplama
islemi kurum igerisinden yapilmistir. Telefonla goérismeler, yliz ylze gorismeler,
birimler arasi yazismalar, e-mail yazigsmalari yollariyla yoneticilerle surekli irtibatta
olunmustur. Veriler icin tablolar hazirlanirken Maliye Bakanhdr’'nin ve DPT’nin
hazirlamis oldugu rehberler kaynak alinmistir. Burada énemli bir eksiklik ise bu
hazirlanmis olan rehberlerdeki tablolar mahalli idarelerin yapisina uygun olarak
hazirlanmayip merkezi kurumlara gore hazirlanmig olmasidir. Bu eksiklikten dolayi

tablolarin kuruma uygun olarak dizenlemesi gerekmistir.

Arastirma surecinde dokiman incelemesi yapilirken asagidaki gibi bir yol

izlenmistir :

(1) Dokimanlara Ulagsma : incelenen su ve kanalizasyon idaresinde PYS
cercevesinde olusan dokumanlara, duzenlenen evraklara ve geri donen evraklara

ulagsmada zorluk yasanmamistir..

(2) Orijinalligin Kontrol Edilmesi : imzali ve kaseli olarak evraklar alindigi igin

orijinal olarak evraklar bilginin kaynagindan elde edilmistir.
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(3) Dokumanlarin Anlasiimasi: dokumanlar strateji birimi tarafindan
hazirlandigi icin ve istenen belgeler yonetmelikler tarafindan istenen tablolar

oldugu igin dokimanlarin anlagiimasinda problemler yasanmamistir.

(4) Verinin Analiz Edilmesi: Birimler igin enformasyon veya bilgi olanlar
degerlendiriciler i¢in veri olabilmektedir. Gelen veriler istedigimiz formatta mi ve

belirlenen hedefler dogrultusunda mi diye analiz edilmigtir.

(5) Verinin Kullaniimasi: Gelen veriler enformasyon elde etmek igin
kullanilmis ve Ust yonetici tarafindan Ust bilgi olarak evirilmistir. Gelen her verinin

enformasyon olarak kullanilmayip sadece veri olarak kaldigi da saptanmistir.

Birimlerdeki yoneticilerle yapilan performans yonetim sureci agamalari
gorusmelerinde ilk bilgilendirmeler toplanti ile verilirken daha sonraki geri
donuslerde birebir gérismeler yapilmis ve detayli ¢alismalar yapilmistir. Bu
gorusmelerde ve gozlemlerde alinan cevaplar ve alinamayan cevaplar
yoneticilerin analizi agisindan yol gosterici veriler olmustur. Burada gozlenen ve
gorusulen yoneticiler gozlendiginin ve degerlendirildiginin farkinda olmadiklarindan
rahat davranmiglardir. Bu sebeple her turli davranis ve iglerini dogallikla

yapmislardir.

Gozlem ve gorusmelerde , faal olarak gorev yapan ve performans yonetim
surecinde yer alan yoneticilerle goérusulmis ve bu ydneticilerin uygulama

surecindeki algilar hakkinda gozlem yapilimigtir.

Yoneticilerle 45 dakika ile 2 saat arasinda birebir gérismeler yapilmistir.
Birebir gérismeler ise 77 adet yapilmistir. Toplanti seklinde yapilan gérismelerde
ise 2 saat ile 4 saat arasinda irtibatta olunmustur. 23 adet toplanti seklinde
gorusme yapilmistir. Yoneticilerin yaniltici davranig gosterme riski azaltiimistir.
Verdikleri cevaplar kisiler hakkinda veri olusturmustur. Bu veriler yoneticilerin

demografik 6zellikleri birlestiriimistir. Demografik bilgileri insan Kaynaklari ve
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Destek Hizmetleri Daire Bagkanhginda gorevli personelden alinmigtir. Diger

demografik 0zellikler ise yonetici ile yapilan gorusmelerden elde edilmistir.

Veri toplama araci olarak kullanilan araglardan biri olan goérisme teknigi,
yari yapilandirilmis gorusme seklindedir ve gérusme bes adet genel soru ve yedi

adet temel sorudan ibarettir. Gorusume sorulari su sekildedir:

Genel Sorular;
Yoneticilere demografik sorular sorulmustur.
Temel Sorular;
e PYS'’nin blrokrasiyi arttirmasi ve diger islerin aksamasi riski var midir?
e Yoneticilerin performans yonetim surecine bakigi nasildir?
e Performans yonetim slrecinde sorun var midir?
e Performans yonetim surecinde sorun var ise sebebi nedir?
e Yoneticilerin sistemden beklentileri nelerdir?
e Yoneticilerin performans yonetim sisteminin basari kriterleri hangileridir?

e Yoneticilerin performans yonetim sistemini destekleme sebepleri nedir?

Gorusmeler ve goézlemler surecinde performans yonetim sireci hakkindaki
gorusleri ile ilgili sorular sorulmus ayni zamanda birimler arasi yazismalar ve
performans formlarini cevaplama sekilleri yon gosterici olmustur. Bulunduklar
birime nasil bir yukselme ile geldikleri, o goérev icin kriterlerinin neye gore
degerlendirildigine de dikkat edilmigtir. Bu kriterler Gst yoneticinin o birimin
tamamina bakis acisini sekillendirmektedir. Performans yénetim surecine katiima

bigimleri de incelenmigtir.

Bu slre¢ dogal katilim yoluyla oldudu igin zorunluluk veya isteklilik 6nem
arz etmemektedir. Son olarak da performans ydnetim strecinin hala devam edip
etmedigi ile ilgilidir. Burada esas hedef agik bilgileri ortaya ¢ikarmanin yaninda
yoneticilerin ortuk bilgilerini de disa vurmalari sonucunda olusan verileri

kullanmaktir.

Gelen evraklara ulagsmada zorluk yasanmamigtir. Orijinalligi konusunda ise
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imza ve kaselere dikkat edilmis, imzasiz ve kasesiz evraklar alinmamigtir.
Hazirlanan ve birimlere gonderilen evraklar ilk seferde birimlerce anlasiimamis

cesitli telefon gérismeleri ve birebir gorismelerle anlatiimistir.

Verilerin Analizi

Yapilan arastirmalar sonucu toplanan veriler betimsel analizi ile
degerlendirilmigtir. Gelen verilerin dogrulugu diger birimlerle bilgilerin paylagiimasi

sureti ile test edilmistir. Gelen verilerin niteligi sorgulanmistir.

Birimlerden alinan verilerin eksikligi, yanhgshgi, gonderilen tablo olup
olmadidi, bilgi fazlaligi olup olmadigi, gelmeyen bilgi olup olmadigi dizenli olarak
kontrol edilmistir. Bilgi fazlahginin sebebi ise ilk baglarda bilgi anlaminda kurum
hafizasi eksikligi gorulmus ve ek bilgiler de istenmistir. Daha sonralari bu istenen
ek belgeler ile stratejik hedefler birbirinin yerine gegmeye baslamis ve birimlerde

ek bilgi gbnderme istegi olusmustur

Betimsel analiz ile elde edilen verilerin dnceden belirlenmis kategorilere

gore 6zeti saglanmis olup ve yorumlar buna gore yapiimigtir.

Gorismelerde ve yapilan gbézlemler sonucunda elde edilen capici birey
goruglerine yer verilmistir. Elde edilen veriler betimlenmig, sonra bu betimlemeler
aciklanmis ve yorumlanmigtir. Burada neden-sonug iliskileri kurulmus ve bir takim
sonugclara ulasiimistir. Elde edilen sonuglar ile anlamlar ve ileriye donik tahminler

elde edilmistir.

Gelen bilgilerin 6nem derecesi degerlendiriimis ve paylasiimasinda sakinca

go6rulmeyen bilgiler kamuoyu ile paylasiimigtir.
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V. BOLUM : BULGULAR

ilk bélimde demografik bulgular sunulacaktir. Sonraki bélimde ise, énce
performans yonetim slreci hakkinda goérusler daha sonra da slreg¢ sonuglari ile
bulgular agiklanmistir. Sureg ile ilgili surece katilan yoneticilere sorular sorulmus

ve cevaplari yorumlandiriimistir.

5.1. Yéneticiler ile ilgili Demografik Bulgular

ISU'daki Kurumsal Performans Ydnetimi uygulamasina katilan yoneticilerin

demografik bulgulari agagidaki gibidir ;

Tablo 5.1. Yoneticilerin Cinsiyete Gore Dagilimi

Yoneticilerin Cinsiyete Gore

Dagilimi Frekans
Erkek 51
Kadin 6
Toplam 55

Yoneticilerin cinsiyete gore dagilim incelendiginde 6 adet kadin, 51 adet
erkek oldugu goérulmektedir. (Bkz. Tablo 5.1.)

Su ve Kanalizasyon Idareleri teknik personel yogun calisan kurumlar
olduklarindan dolay arazi igleri de yogunluktadir, bu gibi sebeplerden dolari Tablo
5.1.’de goruldugu gibi erkek personel tercih sebebidir. 51 adet erkek yonetici tercih

edilmigtir.
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Tablo 5.2. Yoneticilerin Unvanlarina Gére Dagilimi

Yoneticilerin Unvanlarina Gore Frekans
Dagilimi

Daire Bagkani 12
Teftis Kurulu Baskani 1
Sube Mudiri 33
Hukuk Misaviri 1
Sivil Savunma Uzmani 1
Sef 7
Toplam 55

Tablo 5.2.'de belirtilen unvanlar, kurumun kendi inisiyatifinde olmadigi, su
ve kanalizasyon idarelerinde uygulanmasi gereken norm kadro cetvellerinde
belirlenmis unvanlardir. Norm kadrolar buylksehir belediyelerinin nifus sayilari ile

dogru orantili olarak artmakta veya azalmaktadir.

Tablo 5.3. Yoneticilerin Mezun Olduklari Dallara Gére Dagilimi

Yoneticilerin Mezun Olduklari

Dallara Gore Dagilimi Frekans
Muhendis 21
Sosyal Bilimler 19
Tekniker 4
Yuksek Okul 6
Lise 5
Toplam 55
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Bu tablodan (Bkz Tablo 5.3.), performans ydnetim slrecine katilan orta ve
ust yoOneticilerde teknik bolimler mezunlarinin daha ¢ok tercih edildikleri
gorulmektedir. Bunun sebebi de BuylUksehir belediyelerine baglh birlik olan su ve
kanalizasyon idarelerinin teknik igleri 6n planda olan, personelin de teknik boélumler

mezunu olmasinin gerekliligi olarak yapilandiriimaktadir

Yoneticilerin bazilarinin yuksek lisans yaparak alanlarinda uzmanlagmaya
gittikleri goértlmustir. Yoneticilerden 4’GUndn yUksek lisans, 1’inin doktora yaptigi
gorulmektedir. Bu yuksek lisanslardan 2’si sosyal bilimler diger 2’si de muhendislik

alanindadir, 1 adet doktora da muhendislik alanindadir.

Tablo 5.4. Yoneticilerin Yas Gruplarina Gore Dagilimi

Yoneticilerin Yas Gruplarina Gore

Dagilimi Frekans
20-29 1
30-39 10
40-49 33
50-59 10
60-69 1
Toplam 55

Tablo 5.4.’de goéruldugu Uzere 40-69 yas gruplari arasinda 44 adet yonetici
sO0z konusudur. Yasli sayilabilecek yonetici dagilmi vardir. Burada geng
yoneticilerin olmama sebepleri arasinda 2003’ten bu yana belediyelerde gorevde
yukselme sinavlarinin  agilmamasi goOsterilebilir. Tabloda bulunan geng

yoneticilerden bazilari da asil kadroda degil vekaleten bakmaktadirlar.
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Tablo 5.5. Yoneticilerin Geldikleri Kurum Turlne Goére Dagilimi

Yoneticilerin Geldikleri Kurum

Turiine Gore Dagilimi FHELEE
Belediyeler ve Bagli Birlikler 39
Valilikler 2
Bakanliklar 2
SEKA 4
Diger Kurumlar 8
Toplam 55

Yoneticilerin geldikleri kurumlar dikkate alindigi zaman mahalli idarelerden
gelen yoneticiler cogunlukta goérilmektedir. Su ve Kanalizasyon idareleri de yerel
yonetimler kavrami igerisinde degerlendirildigi icin dogal bir yapi sergilemektedir.
SEKA’dan gelenler yoneticilerin az bir kismini olusturmakla beraber personel
bakimindan yogun bir gegis sureci olmus ve bu da kurum kultirine yansimigtir.
Burada ornek olarak SEKA verilmigtir. Her farkli kurumdan gelen yonetici kendi
geldigi kurum kaltirinu de yansitmak istemistir. Burada yerel yonetimlerde kurum
kaltart eksikligi veya belirsizliginden bahsedilebilecegi gibi kurumu tanitmak veya
0 gorevi tanitmak amaciyla oryantasyon egitimleri veriimemekte ve yonetici kendi

his ve becerileri dogrultusunda davranmaya tesvik edilmektedir.
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5.2. Kurumsal PYS Uygulamasinda Sistemden Kaynaklanan Sorunlar

Performans yonetim sisteminde olusan sorunlarin kaynaklari incelendiginde
yonetimden kaynaklanan sorunlar harici, sistemden kaynaklanan sorunlar da

yoneticilerin Kurumsal performans Yonetim Sistemine karsi algilarini etkilemistir.

5.2.1. Performans Sonuglarinin Kurum Tarafindan Etkilenmesi

Performans sonuglarinin kurum tarafindan etkilenmesi ile ilgili bulgular

asagidaki gibidir :

Bazi teknik igletmeler birimleri, kurumun stratejik amaclari ve hedeflerinin
kuraklik ve acil eylem planlarinda yer veriimesine ragmen gdsterge olarak kendi
vazifesi olarak kabullenmemis ve gdstergelerine eklememigstir. Fakat Kocaeli
Valiligince vyapilan sivil savunma tatbikatlari ve kuraklik eylem planlari
calismalarina aktif katilimci olarak c¢agriimis ve katilmistir. Bu sayede
gostergelerine eklemedigi halde o birim kuraklik eylem planinin dogal katilimcisi

olmustur.

Yoneticiler, basarih oldugu ve ol¢ulmesi kolay olan kurumsal hedef ve
gostergeleri belirlerken basarili olunmayan ancak gelismesi gereken alanlari
gbérmezden gelmiglerdir.

Elde edilen bilgiler Hans De Bruijn (2002) ile paralellik gostermektedir.
5.2.2. Kurumun Yenilik Yapmasinin Engellenmesi

Kurumun yenilik yapmasinin engellenmesi ile ilgili bulgular agsagidaki gibidir:

Denetim birimleri yoneticisi, ilk sene belirlenen gostergeleri cok bulmus ve
sadece 2 adet kendine kriter belirlemigtir. Bu gosterge kriterleri, denetim biriminin

devamli olarak yaptigi rutin islerden olugsan ve yuksek performans sonuglari veren

%100 ile sonuglanan iglerdir.
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idari birimlerde de kendilerinin siirekli yaptigi rutin ¢galisma alanlari disindaki
stratejik faaliyet alanlarinda sorumluluk almayip, faaliyet ve projelere katilmak
istememe olayi gorilmistir. Ornek olarak, yénetmelik ve yonergelerin revize edilip

el kitapgigina donustiralmesi islemi iptal edilmigtir.

Performans yonetim sistemi kurumun yenilik yapmasini
engelleyebilmektedir. Sdrekli yapilan ve dogal olarak ayni sonug¢ ve verimin
alindigi, yuksek performans gerektirmeyen, az c¢abayla yliksek performans

sergileyebilecekleri alanlar segilmistir.

Elde edilen bilgiler Hans De Bruijn (2002) ile paralellik gostermektedir.

5.2.3. Asiri Bilgi Toplanmasi

Asiri bilgi toplanmasi ile ilgili bulgular asagidaki gibidir:

Kurumsal PYS uygulanmasinin baglarinda, kurumdaki bilgilerin birlikteligi ve
kurum hafizasinin eksikligi hissedilmekte idi. Bu sebeple kurum hafizasi
olusturulmasi amaciyla harcama birimlerinden bir ¢ok bilgi istenmekte idi. Bunun
en onemli sebeplerinden birisi de kurumca baska kurumlara verilen bilgilerde
tutarsizlik olmasinin onlemek istenmesidir. Bu amagla harcama birimlerinden
performans bilgileri haricinde istatistiksel bilgilerde alinmakta idi. Bu tur bilgiler ilk
baslarda kutuphane bilgileri olarak gorulmekte ise de sonralar bilgi fazlaligi
olusturmusgtur. Bu durum yoneticilerin stratejik ama¢ ve hedeflerden

uzaklagsmalarina ve bilgileri gézden kagirmalarina da sebep olmaktadir.

Bdlge sube mudurlikleri, performans bilgilerinin toplanmasi asamasinda
gerekli ve gereksiz bir ¢ok tablo gondermekte idi. Zamanla daire baskanliklari
devreye girerek bu bilgileri denetim altina almasiyla bu gereksiz bilgilerin bolge
sube muddurlukleri tarafindan performans bilgisi olarak gonderilmesinin 6nune
gecilmistir. Bu fazla bilgilerin gonderiime sebepleri arasinda bilgileri gonderen
Kisinin PYS hakkinda yeteri kadar bilgisi bulunmadigi ve yetismis eleman

azligindan kaynaklanmistir.
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Performans bilgisinin yetersiz olmasi kadar gereginden fazla olmasi da

onemli bir sorundur

Elde edilen bilgiler Hans De Bruijn (2002) ile paralellik gostermektedir

5.2.4. PYS’nin Biirokrasiyi Arttirmasi ve Diger islerin Aksamasi

PYS’nin burokrasiyi arttirmasi ve diger islerin aksamasi ile ilgili bulgular

asagidaki gibidir:

iISU’'da 28 adet harcama birimi mevcuttur. Bunlarin her birinden performans
bilgisi istemek 28 adet yazigsma anlamina gelmektedir. Bu da zorunlu olan
belgelerin olusturulmasi ile islem ¢okluguna yol agmaktir. Bu 6lgim igin istenen
belgeler sadece evraklar Uzerinde kalacak ve higbir geri donusum
saglanmayacaksa, verimlilik, kalite veya kurumsal 0grenme amaciyla
kullaniimayacaksa sadece burokratik iglemler olarak kalacaktir. iISU'da herhangi
bir geri doénlisuim vyapilarak harcama birimlerine degerlendirme sonuglari

yapilamamistir. Bu da ilk sene olmasinin dezavantajidir.

Bu konuda, harcama birimlerinin ¢cogu gibi bolge sube mudurleri de “ surekli
tablolar génderiyorsunuz, yazisma yapmak uzun zaman aliyor. Tagra teskilati
oldugumuz igin eleman gonderip tekrar evraklarinizi doldurup geri gondermek
zamanimizi almakta ve is yukimuzu arttirmakta ve yapmamiz gereken mevcut

isleri aksatmaktayiz “ demislerdir.

PYS, yonetim sisteminin bir parcasi haline gelmez ve sadece kanunen
zorunlu belgelerin olusturulmasi ile yetinilirse bu belgeler uygulanmadan sadece
kagit Uzerinde kalacaktir. Bu durumda performans olgumu sadece burokrasiyi

artirmis olacaktir.
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Elde edilen bilgiler Hans De Bruijn (2002) ile paralellik gostermektedir

5.3. Kurumsal PYS Uygulamasinda Yonetimden Kaynaklanan Sorunlar

Her kurumda oldugu gibi iSU'da da degisime karsi direngler olmaktadir.
Burada 6nemli olan sorunlarin sistemi sekteye ugratacak seviyeye ulagsmasini
engellemek yani sorunlari kaynagindan itibaren duzeltmek olmalidir. Degisime
direncin en Onemli sebepleri geleneksel yonetim anlayisindan kaynaklanan
yonetim sistemidir. O zamana kadar alisilagelen algi, davranis ve is yapma

bigimlerinin degismesini birgok yonetici ve/veya calisan istememektedir.

Tablo 5.6. Yoneticilerin Performans Yonetim Surecine Bakisi

Performans Yonetim Siirecinde

Sorun var mi? Frekans
Evet 25
Hayir 30
Toplam 55

Tabloda (Bkz 5.6.) goruldugu gibi yoneticilerden 25 adeti performans
yonetim surecinde sorun oldugunu duastnuyordu. Bu sorunlari gérmek igin diger
tabloya bakmak gereklidir (Bkz.Tablo 5.7.).

Yoneticilerle yapilan goriusme ve gozlemlerde elde edilen veriler, yani
yoneticilerin sdyledikleri ve sdylenenlerden elde edilen veri gruplamalari asagidaki

tabloda ve takip eden tablolarda kodlanarak tablolara konulmustur.
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Tablo 5.7. Performans Yonetim Sirecindeki Sorunlar

PYS Sorunlari Frekans
Orgiitsel Yapi 10
Yonetici Nitelikleri 7
Geleneksel Yonetim Anlayisi 4
Gecgmis Reform Cabalari Gibi Gegici 3
Bilgi Teknolojileri Kullanimi 1
Toplam 25

Tablo 5.6."de performans surecine katilan yoneticilerden 25 adeti sorun var
diye belirtmigti. Bu 25 yonetici sorunlari tanimlarken Tablo 5.7.deki gibi
yorumlamiglardir. 10 adet yoneticinin orgltsel yapida sorun oldugunu belirttigini

goruyoruz, diger nemli bir sorun sebebi de yonetici nitelikleri olarak belirtilmigtir.

Basarili alanlarin performansa katilmasi , basarisizlik riskinin géz 6nunde
bulundurularak hep basarili alanlarin degerlendiriimek istemesi baglangicta
kargilasilan problem iken toplantilar ve birebir gorugsmeler ile yoneticiler ikna
edilerek bu basarili alanlara ybnelme istegi ile olusan goOsterge belirleme
calismalari azaltilmistir. Burada orgutsel yapi ile kodlanan anlamlar “siyasi etkinlik,
belediyenin pargasi bir kurum, belediyelerden ayri bir kurum imaji verememe,
kanunlar ve yonetmelikler olusturulurken bile orgut yapisina uygun olarak yer

bulamama” verilerinin dizenlenmis halidir.

Orgiitsel yapi olarak iSU, Biiyliksehir belediyesine bagl birlik oldugu icin
siyasi iradenin etkin oldugu bir kurumdur. Bu ylzden yoneticiler de 6rgut yapisi
itibari ile siyasi iradenin islerine miidahale edebilecekleri gerekgesi ile PYS

uygulamasinda sorun olabilecegini ifade etmislerdir.
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Bilgi teknolojilerinden anlayan yoneticilerin az oldugu bu da biligsim ¢agi olan
gunumuzde, ydneticilerin bilgi teknolojilerinden faydalanma konusunda eksikligi
oldugu ve bunun da degisim isteyen bir kurum da eksiklik oldugunu belirtmislerdir.
Burada bahsedilen de bilgisayar kullanma ve faydalanma eksikligidir. Word, Excel

ve Powerpoint kullanamayan yonetici ve personeli Uzerinde durulmustur.

Bazi emekliligi yaklagsmis yoneticiler de, PYS uygulamasi gibi bagka
uygulamalarla kargilastiklarini, onlarin uygulamadan kalktigi veya degistigi gibi bu

PYS’nin de gelip gegici olacagini belirtmiglerdir.

Yoneticilerin secilirken veya atanirken kriterler yazili olmadidi igin yonetici
niteliklerinin degisken oldugu, bu ylzden PYS uygulanirken birbirinden farkl,
cesitli kriterlere sahip yoneticilerin oldugu, bu niteliklerin az veya ¢ok uygulamayi

etkileyecegini belirtmislerdir.

iISU'daki yodneticilerin arasinda, geleneksel yénetim anlayisina sahip
ybneticilerin ¢ok oldugu ve bunun da degisim igin bir engel olacagini ifade
etmislerdir. Burada, geleneksel yonetim anlayisi kodlanirken yoneticilerin belirtmis
olduklari “burokrasi yanlisi, emir komuta iligkisine onem veren, paylasimci

olmayan “ yonetim seklinden bahsedilmektedir.

5.4. Kurumsal Performans Ydnetim Siireci ile ilgili Bulgular

Burada performans yodnetim surecine katilan ydneticilerin slrecle ilgili
beklentileri, performans yonetiminin ydneticilere gore basari kriterleri, toplantilara
katilma hassasiyetleri ile surece verdikleri dnem, sureci destekleme sebepleri
belirtilmistir.
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5.4.1. Yoneticilerin Sistemden Beklentileri

Burada ISUdaki yéneticilerin PYS siirecinin  sonucunda meydana

gelebilecek sonuglara iliskin beklentileri arastiriimigtir.

Tablo 5.8. Yoneticilerin Performans Yonetim Sirecinden Beklentileri

Yoneticilerin Performans Yonetim

Surecinden Beklentileri ACLEE
Bazi Asamalarda Degisim 20
Degisim Olmama 12
Gelip Gegici Uygulama 11
Gereksiz Olma 7
Kurum Kulturinde Degisim 5
Toplam 55

Tablo 5.8.’de goérildigu Uzere performans ydnetim slrecine katilan
yoneticilerin  bu sUre¢ sonunda bazi asamalarda degisim bekledikleri
anlasiimaktadir. Burada donemli bir nokta lst yoénetim destegi alindigi zaman bu
grafik olumlu bir sekilde yukariya dogru ilerlemektedir. Bunun en blyuk sebebi
gelip gecici veya gereksiz gbrenlerin blirokrasi yanlisi olmalari ve statuko geregi

en Ust yoneticinin uygulamalarina uymak zorunlulugudur.

Yonetimin kendi kadrosunu sekillendirmesi neticesinde gelen ydneticiler Ust
yonetimin dedigini uygulamaya gitmeyi zorunluluk olarak da gorebilmektedir.
Bunun olumsuz yani ise gelen yonetici, Ust yonetimi bu surecin uygulanmasinin
kirtasiyecilikten ibaret oldugu ydonunde ikna ederse surecin o noktada ilerlemesi
zor goézukmektedir. Burada, kurumun danismani devreye girip slUreci devam

ettirmelidir .
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Kurumdaki bazi teknik kokenli yoneticiler bu sirecgte yapilan islemlerle ilgili
olarak “bu tur degisimler bizim gibi siyasetin icinde yer alan kurumlara uygun degil,
surekli degisme riski var, o ylzden kesin ¢izgilerle hedef ve gdstergeler vermek

uygun degil” demislerdir.

Hukuksal is ve islemlerle ugrasan yoneticiler ise “bizim gibi vatandas ile i¢
ice olan ve siyasi iradelerin stirekli baski yaptigi yerlerde rakamsal olarak veriler
verip kendimizi baglamamiz risklidir, bu sure¢ bu yapilanlari degistirmez, ayni
kalir’ demislerdir.

Surece katilan yoneticilerin yas gruplarinin oraninda alt siralara dogru yani
geng yobneticilere dogru veya ilerlemek isteyen yoneticilere dogru profil kaydik¢a
destek orani ylikselmektedir.

5.4.2. Yoneticilerin Performans Yonetim Sisteminin Basari Kriterleri

Buradaki basari kriterleri, BSC’daki boyutlardan alinmig ve yoneticilere

gérusmelerde sorulmustur.

Tablo 5.9. Yoneticilere Gére Performans Yénetim Sistemi Basari Kriterleri

Yoneticilere Gore Performans Yonetim Sistemi

Basari Kriterleri FELEUE
Finansal Bagari 24
Kisisel Getiri ve Gli¢ 13
Musteri Memnuniyeti 8
Belirlenen Stratejileri Gergeklestirmek 7
Gelisen ve Ogrenen Kurum 3
Toplam 95

136



Yukaridaki tabloda goruldigu Gzere yoneticilere performans yonetim
sisteminin basarisi soruldugunda finansal olarak basarinin en yliksek tercih oldugu
ortaya ¢ikmistir. Bu ise sadece maliyet odakli bir yonetici grubunun oldugunu

yansitmaktadir.

Maliyet odakh yonetim anlayisi olmasi , performans yonetim sistemi olarak
kurum icerisinde BSC yonteminin kullanilamayacaginin agik bir gdstergesi olarak
kargsimiza ¢cikmaktadir. Kaplan ve Norton’un gelistirmis oldugu bu modeldeki 6lgum
boyutlari yoOneticilerle paylasiimis ve yoneticilerin gogu maliyetlerin performans

yonetiminde temel gdsterge olmasi yonunde tutum sergilemiglerdir.
Diger onemli bir basari kriteri de Kkisisel getiridir. Basarili olan birim

yoneticisi basarisindan dolayi édullendiriimeyi beklemektedir. Bu da terfi olarak
degerlendirilebilir.

5.4.3. Yoneticilerin Performans Yonetim Siirecine Katilim

Performans yonetimi toplantilarina, yoneticilerin katilimi incelenmis ve

asagidaki sonugclara ulagiimigtir.

Tablo 5.10. Yoneticilerin Performans Yonetimi Sureci Toplantilarina Katilimi

Yoneticilerin Performans

Yonetimi Siireci Toplantilarina Frekans
Katilimi

Katilim 45
Mazeret 10
Toplam 55
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Performans yonetim sureci agamalari boyunca yonetici egitimi, bilgilendirme
veya paydaslik toplantilarina katilim ylksek olmasina ragmen istenilen dizeyde

degildir. Yoneticilerin 45 adeti toplantilara aktif olarak katiimistir.

Tablo 5.11. Performans Yonetimi Sureci Toplanti Periyotlari

Performans Yonetimi Siireci Toplanti Periyotlari Uygulanma

Aylik Toplanti --
3 Aylik Toplanti --

6 Aylik Toplanti yapildi
Yillik Toplanti Yapildi

Performans ydnetim surecinin baslangicinda toplanti periyotlari Aylik ve 3
Aylik, 6 Aylik ve Yillik seklinde planlanirken zaman ilerledikge Tablo 5.11.’deki gibi
6 Aylik ve Yillik periyotlar seklinde uygulanmistir.

Gozlem ve gérusmelerde , faal olarak gorev yapan 12 adet daire baskani, 1
teftis kurulu baskani, 1 hukuk musaviri, 1 sivil savunma uzmani, 33 adet sube

muaduaru ve 7 adet Sef ile gorastlmus ve gozlem yapilmistir.

Yoneticilerle 45 dakika ile 2 saat arasinda birebir gorismeler yapiimigtir.
Birebir gorusmeler ise 77 adet yapilmistir. Toplanti seklinde yapilan gérusmelerde
ise 2 saat ile 4 saat arasinda irtibatta olunmustur. 23 adet toplanti seklinde

g6rusme yapilimistir.
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5.4.4. Yoneticilerin Performans Yonetim Sistemini Destekleme Sebepleri

Yoneticilerin kurumda uygulanmakta olan PYS'’yi destekleme sebepleri
soruldugunda asagidaki gibi c¢esitli cevaplar vermiglerdir. Bu cevaplar belirli

temalara donusturulerek asagidaki tablo kriterleri olusturulmustur.

Tablo 5.12. Yoneticilerin Performans Ydnetimi Surecini Destekleme Sebepleri

Yoneticilerin Performans Yonetimi Siirecini

Destekleme Sebepleri AR
Toplum Yarari 6
Kanuni zorunluluk 7
Ust yénetimin karari 32
Kisisel fayda 10
Toplam 55

Yoneticiler c¢esitli kriterlere gore bu suUrece destek vermiglerdir. Bu
sebeplerden en buyuk etmen ust yonetimin kararidir. Yani (st ydnetici veya liderin
destegini almak hayati derecede onemlidir. Surecin devamhligi buna en buyuk
etmendir. Tabi burada Sayistay ve DPT denetimleri de s6z konusudur. Fakat
buyuksehir belediyelerine bagl birlik olan su ve kanalizasyon idareleri DPT'ye
sire¢ hakkinda geri donislerde bulunmamaktadir. Bunun vyerine igigleri
Bakanligr'na bilgi vermektedir. Burada onemli bir faktor de su ve kanalizasyon
idareleri tam olarak nereye konulacagi planlanmadan surece dahil edildiginin

ortaya ¢ikmasidir.
Ust yonetim destedi asamasinda sponsor yonetici destedi saglanabilir.

Sponsor ybnetici, performans yonetim surecinde meydana gelebilecek yonetim

engellerinin asilmasinda destekleyici bir rol Ustlenebilir.
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Ust yonetim cercevesinde, yonetim kurulu, genel midir ve genel mudir
yardimcilari kastedilmektedir. Kurumun temel karar vericileri bu tst kademedir. Ust
yonetimin kurum agisindan yonetim kararlarinin temel belirleyicisi ve uygulaticisi
genel muadurdar. Genel mdddriin bu sliregte aktif olarak yer almasi ve slireci
desteklemesi ¢ok 6nemlidir. Eger genel muidur, performans yonetim slrecinde
yeteri kadar aktif olarak katilim ve destek saglamiyorsa burada sponsor yonetici
olarak genel mudur yardimcilarindan birisinin destegi alinirsa sure¢ asamalarinda

yonetimsel kolayliklar saglanir.

5.4.5. Raporlama

Kurumun alt ydnetim seviyesindeki ¢alisanlar ve yoneticiler, etkilesim icinde
olduklar belirli bolumlere odaklanmak ve detayli bilgiye ihtiyagc duymaktadir.
Yonetim Ust seviyesindeki galiganlar ve yoneticiler, kurumun etkilesim icinde
bulundugu paydaslarina ya da kamuya sunulan hizmetin etkinlik ve verimlilik
dlcimlerine odaklanmak icin raporlardan faydalanirlar. Ust diizey ydénetimi
gereksiz ayrintilara bogmamak icin, belirli seviyenin altinda performans gdsteren
yada hedefleri ¢ok asan c¢alisma birimlerinin ayrintilari vermek faydali
olmaktadir.elde edilen veriler ile asagidaki sonuclarla karsilastirilabilir ;"%

Vv Onceki periyot
V Benzer birimler
V Teknik standart ve normlar
Kamuda maliyetler ve benzer orgltlerin almis olduklari  sonuglar,

performans raporlama bigimleri sartlara gore farkl olabilmektedir.

iISU'daki raporlama siirecinde, harcama birimlerinden performans
degerlendirmeleri igin istenilen aylik, 3 aylik, 6 aylik ve yillik raporlar ilk baglarda
zamaninda gelmemigstir. Gelmemesi Uzerine ilgili birim ydneticisi telefonla aranmis
ve raporlarin gelmedigi soylenmistir. Bu diyaloglardan sonra bazilari Ust yazi ile

gelmig bazilari e-postayla gelmis bazilari ise yine gelmemistir.

%2 Biiyiik a.g.e. 110
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Gondermeme  sebepleri  soruldugunda  “Stratejik plan c¢alismalari
olusturulurken fazla buyuk hedefler belirlemisiz, cengaverlik yapmisiz. Simdi o
amaglar gerceklestiremiyoruz, hedeflerde degisiklik yapmaliyiz, yoksa bu sekilde
gbnderemeyiz” demiglerdir. Bazi birim yodneticileri ise “bu hedefler bizi hig
kapsamiyor, o yuzden bizi dlgemezsiniz, bunlar yanhs ve olgulemez bilgilerdir.”

demiglerdir.

Hukuk Musavirligi'nce Strateji Daire Baskanligi'na yazilan bir ust yazida
“yapilan incelemeler neticesinde, Hukuk Mdusavirligi Performans Gdstergeleri
Tablosu’nun, 1.Hukuk Musavirligimizin hedef ve performansini yansitmadigi ile
diger Su ve Kanalizasyon idareleri Hukuk Misavirligince (iZSU, KOSKI, BUSKI)
bahse konu performans tablolarinin hazirlanmadigi bilgisine ulasiimistir.”

denilmigtir.
ikna edilerek geri doniisleri saglanan birim ydneticilerin de hala eksik bilgi
gobnderme ve bilgi gdonderme isinin alt personelce yapilmasi gereken bir is oldugu

“arkadaslarla gorusun bilgiyi versinler” denilmistir.

Raporlama bolumu PYS uygulamasinin ne agsamada olduguna dair geri

doénusum saglayan, bize sistemin nerede oldugunu gdsteren bir agsamadir.
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GENEL DEGERLENDIRME VE SONUG

Dunyada oldugu gibi Turkiye’de de degisimler yasanmakta dunyadaki
gelismelerin gerisinde kalmamak buylk 6nem tasimaktadir. Bu amagla cesitli
kanunlar ve yonetmelikler hikimet tarafindan cikarilmakta ve uygulanmaya
surecine baslanmaktadir. Bu amagla 5018 Sayil Kamu Yonetimi ve Kontrol
Kanunu yarurluge girmistir. Ancak yururlige giren 5018 sayili Kanunla Kamuda
baslatilan 06zel girket ve organizasyonlarda oldugu gibi kurumun degisim
isteginden gelen bir ihtiyag ile Ust yoneticilerin beraberce karar aldigi bir sureg
olarak ortaya ¢ikmadigi icin kamu kurumlarinda bu deg@isim sureci, uygulamasi

gerekli olan ve zorunluluktan dogan bir gorev olarak algilanmaktadir.

Degisim surecinin baslangici kurumun en Ust yoneticileri tarafindan
alinmayip kanunda c¢ikan degisiklikleri uygulamakla baslar. Yasal zorunluluktan
olusan Onlerine gelen bu tur yasalar ile degisim surecini Ust yoneticiler yeteri kadar
0zumsemeden uygulama surecine baglanmaktadir. Bu sureg, stratejiden sorumlu
bir birime veya birim yoOneticisine baglanmaktadir. O kisi kurumdaki degisimden
sorumlu tek kisi gibi surekli diger birimleri yonlendirmeye c¢alismaktadir. Diger
birimler ve diger Ust yoneticiler ise bu bir zorunluluk oldugu i¢in kagit Uzerinde
dokumanlar olusturmakta ve performans yonetim sdreci sekil olarak baglamaktadir
fakat bu sure¢ yonetsel ve kurumsal olarak kurum kultirima etkileyecek islevde
olmamaktadir. Degisimin gerekliliginin farkinda olunmadigi igin sadece evrak
takipgiligi yapiimaktadir. Bu durumlarda kamu yoneticileri ilgisizdir. Birgok kamu
kurum ve kuruluslarinda arzu edilen degigsimin basarilamamasi Ust yoneticilerin

konuya iligskin kararlilik dizeylerinin yetersiz olmasindan kaynaklanmaktadir.

Daha oOnce Turkiye’deki kamu kuruluglarinda yapilan arastirmalarda
belirtildigi gibi mahalli idarelerdeki yonetim anlayisi klasik anlayigtir. PYS ile
uygulanmaya caligilan modern ydnetim anlayisi sistemidir. Bu da Kurumsal

PYS’nin kamu yoéneticilerince uygulanmasi agisindan bir risk oldugu belirtilmistir.

Altinbas (2008) ile paralel olarak mahalli idarelerle ilgili Turkiye’de yapilan
arastirmalarda, arastirmacilarca PYS’nin etkin bir sekilde uygulanabilmesi igin

faaliyetin sahiplenilmesi gerektigini belirtilmistir. Egder yoneticiler faaliyeti
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benimsemiyorlarsa, faaliyetin basarisiz olmaya mahkum oldugunu ifade edilmistir.
Katilimcilik ilkesi g6z oOnune serilmis ve bunun basar igin sart oldugunu

vurgulanmigtir.

Su ve kanal idareleri acisinda bakilirsa, bu tir kurumlar daha ¢ok teknik
birim olarak goruldigu ve yonetildigi igin muhendis ve teknik kokenli idareci
siniflari yogun bulunmaktadir. isletme bilimi bilgisine sahip olmayan yéneticiler bu
tur degisimlerdeki asli vazifeleri olan donuisumua gergeklestirmede sikintilar
yasamaktadirlar. Teknik anlamda eksiklikler kurumda goértlmedigi i¢in veya farkina

varilamadigi i¢in kurumsal donusum asamasinda geri kalinmaktadir.

Kurumlardaki hiyerarsik yapinin dikey olarak fazla kademeli olmasi
sebebiyle Ust yonetici veya strateji sorumlusu tarafindan harcama birimine verilen
ve birim tarafindan yapilmasi gerekli olan stratejik plan ve performans programlari
hazirliklarinin en Ust yonetici tarafindan bir alt yoneticiye iletilen ve devam eden
silsileler ile birimde ¢alisan ve birimin genel olarak is ve islemleri hakkinda bilgisi
olan galisana kadar gelmesi sonucunda birim ¢alisani tarafindan hazirlanan evrak
Uzerindeki bilgiler sebebi ile istenen ile algilanan arasinda fark olusmaktadir.
Yetersiz planlar ve olgum kriterleri ve eksik bilgiler sunulmakta ve uygulama
yanhghklari ¢ikmaktadir. En ust yodneticinin istedigi ile alt birim c¢alisaninin
sunduklari farkh olmaktadir. Bu sebeple alt birim calisani tarafindan hazirlanan ve
sunulanlar hazirlanirken olusan eksik iletisim yuzunden kurumsal degerlendirme

anlaminda g6z 6nunde tutulmasi gereken bir gok konuyu ¢dézimsuz birakmaktadir.

Performans programlari hazirlanirken her harcama biriminin kendine 6zel
degerler ile planini yapmasi sonucu ortaya kurum iginde birbirinden bagimsiz diger
harcama birimlerinden izole edilmis degerler ve hedefler ¢cikmaktadir, birimler

arasi diyalog eksiklikleri sebebiyle koordinasyon saglanamamaktadir.

Bazi birimlerdeki orta dlizey yoneticiler ise kurumun performans hedeflerinin
kendilerini yansitmadigi ve degerlerinin Ol¢limesinin sart olmadiklarini 6ne
surmektedirler. Performans yoOnetimi sureci hakkinda yetersiz  bilgiden

kaynaklanan bu sorun ¢ok gortlmektedir.
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Stratejik planlarin ve performans programlarinin uygulama asamasinda orta
seviye yoneticilerinin bazilarinin ilgi duzeyleri yuksek bazilarinin ise son derece az
oldugu bilinmektedir. Bu asamada Ust yoOneticinin ilgisi ve kararlihgi ortaya
cikmaktadir. ilgisiz orta ydéneticilerine bu planin sahiplenilmesi gerektigini acikca
ifade ederek bu planin arkasinda olundugunu anlatmaldir. Ama uygulamada
yukarida bahsedilen sebeplerden dolayr arzu edilen destek elde
edilemeyebilmektedir.

Gurer (2006) ile paralel olarak, Turkiye'de Stratejik Planlama ilgili yapilan
arastirmalardan ortaya cikan sonuglardan birisi de yoneticilerin PYS hakkindaki
bilgilerinin eksik oldugudur. Bu da Kurumsal PYS sistemi onundeki engellerden
biridir. Bu yUzden kurumlarca, bu konu ile ilgili uzman kisiler ¢cagirilarak veya
kurumlarin yoneticileri tarafindan PYS ile ilgili olarak kurum ydneticileri seminer ve

toplantilara gonderilerek bu eksikligin giderilmesi saglanmalidir.

Bazi su ve kanalizasyon idarelerinde en ust yonetici profili olarak
akademisyen kokenli ve igletme yonetimi hakkinda literatlr bilgileri olan
yoneticiler bulunmasi stratejik planlama ve performans programlama surecinde
baylk avantaj olusturmakta ve kurumun dondsimund hizlandirmakta ve basari
dizeyini yukseltmektedir. Vatandasla en ¢ok iletisim halinde olan kamu kurumlari
yerel idarelerdir. Dolayisiyla vatandaslara en ¢ok hizmetin verildigi ve diyaloglarin

yasandigl kamu kurumlaridir.

Calik’in (2003) bir arastirmasina paralel olarak, Ust yonetimin desteginin ve
ilgili tim taraflarin bu planlama sudreci hakkinda vyeterince bilgilendirilmis
olmalarinin 6nemini ortaya koymaktadir. Ayrica, stratejik planlama igin gerekli alt
yapinin  olusturulmasi, ¢evrenin  bilinglendiriimesi, basarih  ¢alismalarin
desteklenmesi ve taraflarin  gondlld  katimlarinin  cesaretlendiriimesi

gerekmektedir” demistir.
Performans yoOnetim surecinde basarili olunmasi igin su Onerilerde

bulunulabilir :

1. Katilimci yénetim anlayisi benimsenmelidir,
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2. Ust yonetimin, performans ydnetiminin ne oldugunu ve yararlarini éncelikle

anlamasi ve bu sureci destekleyerek aktif katiimasi gereklidir,

3. Yoneticiler kisa vadeli dedil uzun vadeli disinme bilincine varmalidir,

4. Ust yonetimi yonlendirecek akademik danigsman kurumlarda gereklidir,

5. Surece inanan yoneticiler topluluguna ihtiyag vardir,

6. Egitim seviyesi yuksek, bilgisayar da dahil her turla teknolojiyi iyi sekilde

kullanabilen, degisim odakl yonetici portfoyu politikasi olmalidir,

7. Gelinen noktanin ve sonuglarin Ust yonetici kontrolinde dizenli olarak
degerlendiriimesi, sonuglarin sadece finansal olarak degil diger alanlarda

da kullaniimasi gerekmektedir.

8. Secilmis yoneticiler politik kaygilardan siyrilarak gelecege yonelik stratejiler

gelistirmelidirler,

9. Kurumlar arasi bilgi ve deneyim paylasimi gerceklestiriimelidir.

5018 sayili kanunla degisen yeni kamu anlayigi, 0zel sektorin daha
onceden uygulamaya basladigi katilimci yonetim ilkelerini esas almaktadir. Bu
sayede yonetimde bulunan her yonetici, yonetim tarafindan karar alinirken fikrini
beyan etmekte, klasik anlayigin disinda grup ¢alismasina dayanan is ve islemler
gerceklestirmektedir. Ozel sektdrde ortaya gikan ve gittikge 6nem kazanan takim
calismasi, katilimcilik, birlikte ¢alisma ve bilgi paylasma ile ortaya ¢ikan ¢alisma
sekilleri tercih edilirken, mahalli idarelerde bunlar pek uygulanmamaktadir. Birlikte
calisma ile yoneticiler is ve islemleri daha sahiplenecek ve kurumda paylagim
kultaru artacaktir. Bu da kamudaki bilgi saklayan, saklanan bilgiyi gl¢ olarak kabul

eden yonetici profilinin degismesine sebep olacaktir.
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Her ne kadar zorluklar yasaniliyor ve sancili suregler kurumlari bekliyorsa
da Su ve Kanalizasyon idarelerinin diger kamu kurumlari gibi performans yonetim
surecine ihtiyaci ortadadir. Etkinlik, verimlilik, kalite ve tutumluluk ilkeleri kamunun
gelecegidir. Gelecedini bilen bir ydnetimin planlarini uygulamasi daha kesin
gizgiler icinde olanak bulanik gelecek gorusu kalkacaktir. Yoneticilerin
kurumlarinda yapacaklarini bilmeleri daha yonetilebilir kurumlar meydana
getirecektir. Boylece kamu kurumlarda, plansiz is ve islem yapmanin mumkin
olmadidi anlayisinda performans yodnetimi kultirl olan yodneticiler yetisecektir.
Performans yonetimi UGlkemizi de ileri medeniyetler dizeyine getirecek yonetim

seklidir.
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Performans Analizi ve Uygulamasi”, Dumlupinar Unv.Y.L.Tezi, Kitahya,
2006

Kanun ve Yonetmelikler

icisleri Bakanhgi Mahalli idareler Genel Midurliigi Bildirisi, Kasim 2006

Kamu idarelerince Hazirlanacak Performans Programlari Hakkinda
Yonetmelik, 05.05.2008 tarihli Resmi Gazete, Sayi: 26927.

Kamu idarelerinde Stratejik Planlamaya iliskin Usul ve Esaslar Hakkinda
Yonetmelik, 26.05.2006 tarihli Resmi Gazete, Sayi: 26179.

Kamu idareleri igin Stratejik Plan Hazirlama Kilavuzu, 2.Sirim, Devlet
Planlama Tegkilati, Ankara, 2006

Performans Programi Hazirlama Rehberi, T.C.Maliye Bakanligi Bultce ve
Mali Kontrol Genel Mudurlagu, Ankara, 2008

Performans Esasli Butgeleme Rehberi, Maliye Bakanligi, Ankara, 2004

2560 Sayili ISKi Kanunu

5018 Sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu
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5216 Sayili Buyuksehir Belediye Kanunu
5393 Sayili Belediye Kanunu
Belediye ve Bagli Kuruluglari ile Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve

Standartlarina Dair Yonetmelik, 22.02.2002 tarihli Resmi Gazete, Sayi:
26442
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OZGECMIS

1975 Kocaeli dogumludur. ilkdégretimini Derince’de, Orta Ogrenimini izmit'te
tamamladi. 1994 yilinda basladigi KOU Késekdéy MYO’ndan 1996 yilinda mezun
oldu. 1997 — 1998 yillari arasinda askerligini Tunceli’de tamamladi. 1999 yilinda
BRiISA’'da, 2000 yilinda DUSA’da calisti. 2000 yilinin sonunda devlet memurlugu
sinavini kazanarak belediyecilik hayatina baglamis oldu. 2000 yilinda girdigi
Eskisehir Anadolu Unv. Acikdgretim Fakiiltesi isletme Bélimiinden 2005 yilinda
mezun oldu. 2006 yilinda KOU isletme Ana Bilim Dali Yénetim ve Organizasyon
Programi’'nda yuksek lisansa bagladi, Kocaeli Buyuksehir Belediyesi Su ve
Kanalizasyon Idaresi olan ISU Genel Mudirligi'nde Stratejik Planlama ve

Performans izleme Sube Mudiir Vekili olarak gérev yapmaktadir.
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