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Dr. Mustafa ÇİÇEK*
GİRİŞ

Mülkiye Müfettişlerinin 2008 yılı Teftiş Programlarında, tarafımızdan hazırlanan bir çalışma doğrultusunda, Vali, Kaymakam ve Belediye Baş-kanlarına yönelik yeni bir performans ölçümü uygulamasına geçilmiştir. Her yıl illerin yaklaşık 1/3’ünün teftişi planladığından, konunun incelenmesi ve önümüzdeki dönemlerde teftiş edilecek görevlilerin bilgilendirilmesi önem arzetmektedir.

Personelin kişisel performanslarının yanında kurumsal performansın da ölçülmesi,  başarıyı sınırlayan ya da destek olan faktörlerin belirlenmesi, olabildiğince somutlaştırılabilen verilere dayalı değerlendirme yapılması esas alınmaktadır. Mülki idare görevlerinin temsil boyutu göz önüne alınarak, subjektif ve soyut kavramlara dayalı değerlendirmelerden uzak durulmaya çalışılmaktadır. 

Bu çalışmada,  öncelikle performans kavramı ile ilgili genel bilgilere yer verilmekte, Türkiye’de mevzuat ve personel rejiminde performans kavramının algılanması ve değişik bakanlıklarda uygulama örneklerinin genel çerçevesi çizilmektedir.

Mülkiye Müfettişleri teftişlerinde uygulamaya geçirilen performans ölçüm ve değerlendirme sisteminin dayandığı standartlar ve ölçütler açıklanmakta, son bölümde de hazırlanan performans tabloları ek olarak verilmektedir. 

I- LİTERATÜR

Performans kavramı ABD'de özel firmaların sanayi standartlarına göre verimliliklerini ölçmek için denetim fonksiyonlarını geliştirmesi, işlemlerin ve faaliyetlerin denetiminin önem kazanması ile ortaya çıkmıştır. Bu ölçüm ve değerleme daha sonra kamu sektörüne uyarlanarak merkezi ve yerel yönetim birimlerinin ilgi alanına girmiştir.

Performans, yönetim biliminde bireysel ve kurumsal olmak üzere iki boyutta ele alınmaktadır. Bireysel bazda performans değerlendirme, bir kurumda çalışanların başarısını, personelin işletme amaçlarının gerçekleşmesine yapmış olduğu katkının ölçülmesidir.  Örgütsel açıdan performans, örgütün yerine getir-diği faaliyetlerin, ürettiği mal ve hizmetlerin tutumluluk, verimlilik ve etkinlik ölçütlerine göre sunulmasını içermektedir.

Performans kavramı özel sektör kaynaklı olduğundan işletme yönetiminin belirgin olduğu ülkelerde iktisadi düşünce ve yönetim anlayışının temeline ka-dar gitmektedir. Bu nedenle, Anglo-Sakson kültür alanında yaygın olarak işlenen konulardandır. 

Performans konusundaki güncel çalışmalar arasında, Walters (1995) tarafın-dan derlenen Performance Management Handbook bu konudaki temel başvuru kaynaklarından birisidir. Flynn (1997); Lawson (1995)  diğer çalışmalara örnek olarak verilebilir. Beyerlein vd (2005) performans yönetimini bir takım geliştirme boyutunda irdelemekte; Halacmi – Bouckeart (1996)  editörlüğünde yayımlanan derlemeler konuyu kamu sektörü açısından ele almaktadır. 

Türkiye’de de Akal (1992; 2005) özel sektör boyutlu işletmelerde perfor-mans ölçümü ve denetimini incelemekte; Canman (1993); Halis -Tekinkuş (2003); kamu sektöründe teorik düzeyde; Başbakanlık (2003) performansa da-yalı yönetim anlayışını incelemektedir. Bilgin (2004) ise performans kavramını 657 sayılı DMK açısından değerlendiren bir çalışma yürütmüştür. Güran (2005); üniversitelerde performans ölçümü amacıyla bir model önerisi sunmaktadır. 

Teorik çerçevenin dışında belirli birimler açısından yürütülen çalışmalar da bulunmaktadır. Ateş vd (2007) Türkiye’de sağlık sektöründe uygulanan per-formans değerlendirme sistemini incelemekte, bunun yanında Türk Polis Teşkilatı çeşitli birim ve görevlileri açısından perfonmans ölçüm ve değerlen-dirme çalışmalarının yürütüldüğü de bilinmektedir. (Bknz. Çevik vd 2007, s.26-27).  En güncel çalışmalardan birisi olan Çevik vd (2007) performans kavramı konusunda teorik bilgiler ve uygulama örneklerini incelemektedir. Mülkiye Müfettişleri 2008 Yaz Dönemi Seminer  Programında Mülkiye Müfettişleri M. ÇİÇEK ve  H. Başol GÜLEÇ  tarafından hazırlanarak sunumu yapılan  05.06. 2008 tarih ve 50/38,; 33/4 sayılı Araştırma Raporu  da konu ile ilgili çalışmalara örnek olarak verilebilir.

II- TÜRKİYE’DE PERFORMANS KAVRAMININ ÖNE ÇIKMASI

Kamu yönetiminde performans kavramının 1989 yılında DPT tarafından yürütülen “Merkezi Hükümet Çıktı ve Performans Ölçülmesi” çalışması ile belirginleştiği söylenebilir. 

Daha kapsamlı bir şekilde, kamu yönetiminde performans ölçme ve değer-lendirme sistemine geçilmesinin gerekliliği ise 2002 yılından itibaren hükümet programı ve kalkınma planlarında yer almış, yürürlüğe konulan ilgili mevzuat hükümlerinin arasına yerleştirilmiştir.

2002 yılı sonrası dönem hükümet programlarında, hükümetin yürüteceği çalışmalar için; “misyonu, stratejik amacı ve vizyonu, yeni yüzyıl toplumunun temellerini atmak, yeni yüzyılın sade, güçlü ve etkin devletini oluşturmaktır. Bunun için, halkımızın kendisine hizmet eden devlet talebini karşılamaya yöne-lik yapılanmaya ağırlık verilecektir.” ve “Kamuda verimliliğin artırılması ve şeffaflığın sağlanması için hizmet birimlerinin, Parlamentoya ve kamuoyuna performans raporu sunmaları yönünde çalışmalar başlatılacaktır.” ifadeleri yer almaktadır. 

Hükümet programına dayalı olarak hazırlanan Acil Eylem Plânında; 

“Kamuda yöneticiler ile çalışanlar arasında yapılacak sözleşmelerle perfor-mans yönetimi geliştirilecek, uzun vadede performansa dayalı ücret sistemine geçilecektir.” denilmektedir. 

 “Personel sisteminin iyileştirilmesi” amacına yönelik olarak:

“Tüm kamu kurum ve kuruluşlarında, norm kadroların tespiti, görev ve unvan tanımlarının yapılmasına ilişkin halen sürdürülen çalışmaların teşkilât analizleriyle uyumlaştırılarak tamamlanması; kamu hizmetinde terfi ve maaş sisteminin performansı da esas alan kriterlerle ilişkilendirilmesi,” 
“ Denetim sisteminin güçlendirilmesi” amacına yönelik olarak:

“Performans ve etkinlik denetimini de içerecek şekilde denetim standart-larının oluşturulması ve uygulamaya konulması,” 

ifadeleri bundan sonra yürütülecek çalışmaların yönünü belirlemektedir.

1 Temmuz 2006 tarihli –  26215 sayılı Mükerrer Resmî Gazete’de yayımla-nan,  (2007 – 2013) yılları için hazırlanmış bulunan Dokuzuncu Kalkınma Pla-nında;

 “Personel değerlendirme sistemi gözden geçirilecek, personel performan-sını objektif ve saydam biçimde ölçmeyi sağlayacak standartlar, görevlerin özellikleri de dikkate alınarak geliştirilecek ve uygulanacaktır”.

ifadeleri yer almaktadır.

Taslak niteliğindeki İçişleri Banklığı Stratejik Planında genel hatları ile performansa yönelik olarak;

“Bakanlık merkez ve taşra teşkilatının, bağlı kuruluşların ve yerel yönetim-lerin uygulamalarında, hukuka uygunluğu çağdaş tekniklerden yararlanarak denetlemek ve performans düzeylerini izlemek. Bu amaçla;

1.  Bakanlık merkez ve taşra teşkilatı ile bağlı kuruluşlarında performans bazlı denetim uygulamasına geçilecektir. (2010-2014) (Teftiş Kurulu Başkanlığı)

2.  Mülkiye müfettişlerinin performans esasına göre değerlendirilmesine geçilecektir. (2010-2014) (Teftiş Kurulu Başkanlığı)

3.  Yerel yönetimlerin hizmetlerinde standartlara uygunluk denetiminin mülkiye müfettişlerince de yapılması için gerekli düzenlemeler yapılacaktır. (2010-2014) (Teftiş Kurulu Başkanlığı)”.

ifadeleri yer almaktadır.

III- TÜRKİYE’DE PERFORMANS İÇERİKLİ DÜZENLEMELER

A- Personelin Başarı/Başarısızlık Durumunun Belirlenmesi

Kavram olarak performans kelimesi kullanılmasa da sonuçta personelin gö-rev başarı/başarısızlığını ölçme amacı taşıyan mevzuat hükümlerine geçmişten beri rastlanılmaktadır. 

Anayasanın 129. maddesinde memurlar ve diğer kamu görevlilerinin Ana-yasa ve kanunlara sadık kalarak faaliyette bulunmakla yükümlü oldukları; 137. maddesinde de kanunsuz emirlerin yerine getirilmemesi hüküm altına alın-maktadır. 

657 sayılı Devlet Memurları Kanunu (DMK), memurların görev ve yü-kümlülüklerinin genel çerçevesini çizen, ödül ve cezalandırma durumlarını düzenleyen hükümler içermektedir. 

Diğer yandan, her meslek grubu ile ilgili olarak ilgili mevzuatlarında özel nitelikli ödül ve cezalandırma hükümlerine de yer verilmektedir.

Genel anlamı ile ifade edilirse, Türk kamu yönetimi ve personel sisteminde, gerek genel yükümlülükler gerekse özel yükümlülükler aynı türden değerlen-dirmeye tabi tutulmakta, aynı disiplin ve cezai işleme konu olmakta ya da üstün başarı durumunda takdirname ve maaş ödülü öngörülmektedir.

Temel performans değerlendirmesi; memurların aday olarak derlendiril-dikleri ilk yıl içerisinde kendini göstermektedir. Mevzuatta eleme sistemi benimsenmiş olmakla birlikte, pratikte pek başvurulmadığı görülmektedir
. 

Türk kamu yönetiminde genel yükümlülüklere göre personelin;

· Anayasa; DMK ve diğer mevzuat,

· Planlar,

· Bütçe ve ödenekler,

· Görev dışında genel hükümler,

tarafından belirlenen kurallara uyması beklenmektedir. Personelin bunlara karşı uyumu - genel performans değerlendirmesi- ceza amaçlı olarak;

· Disiplin soruşturması, 

· 4483 sayılı Kanuna göre yapılan ön inceleme,

· Sicil verilmesi,

işlemlerinin sonucuna göre yürütülmekte, personelin terfi ya da tenzili, cezalandırılma durumu belirlenmektedir. Kademe ilerlemesi -derece ilerlemesi- 6 yıllık sicil ortalamasının +90 olması, olumsuz sicil almamış olmak, gibi belirli somut olaylarda görevinde üstün başarılı bulunan personel ise;

· Takdirname

· Maaş ödülü

· Terfi

ile ödüllendirilebilmektedir. Ancak, Üstün başarılık durumunun tespiti ve ödüllendirme kararı objektif ölçütlere bağlı bulunmamakta, personelin amiri durumunda bulunan kişilerin takdirine bırakılmaktadır.

Yukarıda belirtilen genel uyum esasları dışında bazı meslek grubuna yönelik Mesleki Performans Değerlendirilmesi olarak tanımlanabilecek şekilde ilave bir sistem daha bulunmaktadır. Mevcut durumda Mesleki Performans Değerlen-dirmesi;

· Görev yerinin belirlenmesi,

· Görev unvanının belirlenmesi,

· Ücretlendirme, 

amaçlı yürütülmektedir. Bu konudaki uygulamalara bu çalışmanın ileriki bölümlerinde değinilecektir.

B- Performans Kavramına Yer Veren Düzenlemeler

Doğrudan “Performans Değerlendirme” kavramına yer veren mevzuat düzenlemelerinin 2000’li yıllarda başladığı görülmektedir.

10.12.2003 tarihinde kabul edilen 5018 sayılı “Kamu Mali Yönetimi ve Kontrol Kanunu”, kamu idarelerini performansa dayalı bütçe hazırlamakla sorumlu kılmakta (m.8); kamu kaynaklarını kullanan kişilerin hesap verme sorumluluğunu ortaya koymakta (m.8); kamu idareleri için, misyon ve vizyonlarını oluşturmak, stratejik amaçlar ve ölçülebilir hedefler saptamak, performanslarını önceden belirlenmiş olan göstergeler doğrultusunda ölçmek ve bu sürecin izleme ve değerlendirmesini yapmak amacıyla katılımcı yöntemlerle stratejik plan hazırlamakla görevlendirmektedir (m.9). Yine bu kanun kurum yöneticilerini, idarelerinin stratejik planlarının ve bütçelerinin kalkınma planına, yıllık programlara, kurumun stratejik plan ve performans hedeflerine uygun bir biçimde yönetmek konusunda görevlendirmekte (m.11); Sayıştay’ı da kamu kurum ve kuruluşlarında performans denetimi yapmak üzere sorumlu kılmaktadır (m.68). 


22.02.2005 tarih ve 5302 sayılı İl Özel İdaresi Kanunu 10 maddesinde; “Stratejik plân ile yatırım ve çalışma programlarını, il özel idaresi faaliyetlerini ve personelinin performans ölçütlerini görüşmek ve karara bağlamak”;  Valinin görev ve yetkilerini düzenleyen 30. maddesinde; “İl özel idaresini stratejik plâna uygun olarak yönetmek, il özel idaresinin kurumsal stratejilerini oluşturmak, bu stratejilere uygun olarak bütçeyi, il özel idaresi faaliyetlerinin ve personelinin performans ölçütlerini hazırlamak ve uygulamak, izlemek ve değerlendirmek, bunlarla ilgili raporları meclise sunmak”la sorumlu kılmakta ve 31. maddede ise; “Vali, mahallî idareler genel seçimlerinden itibaren altı ay içinde; kalkınma plân ve programları ile varsa bölge plânına uygun olarak stratejik plân ve ilgili olduğu yılbaşından önce de yıllık performans plânı hazırlayıp il genel meclisine sunar” hükümlerini getirmektedir. 

10.07.2004 tarihinde kabul edilen 5216 sayılı “Büyükşehir Belediyesi Kanunu’na göre; “büyükşehir belediye başkanı, belediyeyi stratejik plâna uygun olarak yönetmek, belediye idaresinin kurumsal stratejilerini oluşturmak, bu stratejilere uygun olarak bütçeyi hazırlamak ve uygulamak, belediye faaliyetlerinin ve personelinin performans ölçütlerini belirlemek, izlemek ve değerlendirmek, bunlarla ilgili raporları meclise sunmak”la görevlendirilmiştir (m.18).

5393 sayılı Belediye Kanununun 18. maddesi gereğince personelinin performans ölçütlerinin belirlenmesi ve meclis tarafından karara bağlanması bir zorunluluk olarak düzenlenmiştir.

5018 sayılı Kanun uyarınca stratejik planlama konusunda yönlendirici ve usul ve esasları belirlemeye yetkili kamu idaresi Devlet Planlama Teşkilatı Müsteşarlığı, performans esaslı bütçeleme konusunda yönlendirici ve usul ve esasları belirlemeye yetkili merkezi idare Maliye Bakanlığıdır. Bu çerçevede; Maliye Bakanlığı tarafından “Performans Esaslı Bütçeleme Rehberi” ve Devlet Planlama Teşkilatı Müsteşarlığınca “Stratejik Planlama Kılavuzu” hazırlanmış, Maliye Bakanlığınca “Kamu İdarelerince Hazırlanacak Faaliyet Raporlarına İlişkin Yönetmelik” hazırlanarak 7 Mart 2006 tarihli ve 26111 sayılı Resmi Gazete’de yayımlanmış, Devlet Planlama Teşkilatı Müsteşarlığı tarafından Kamu İdarelerinde Stratejik Planlamaya İlişkin Usul ve Esaslar Hakkında Yönetmelik hazırlanarak 26.05.2006 tarihli ve 26179 sayılı Resmi Gazete’de yayımlanmış, 2003/14 ve 2004/37 sayılı Yüksek Planlama Kurulu Kararları uyarınca stratejik planlama ve performans esaslı bütçeleme için pilot seçilen 8 kamu idaresinden (Tarım ve Köyişleri Bakanlığı, Hacettepe Üniversitesi, İller Bankası, Karayolları Genel Müdürlüğü, Kayseri Büyükşehir Belediyesi, Denizli İl Özel İdaresi, Türkiye İstatistik Kurumu, Hudut ve Sahiller Sağlık Genel Müdürlüğü) Tarım ve Köyişleri Bakanlığı hariç diğerlerince Devlet Planlama Teşkilatı Müsteşarlığının yönlendirmesiyle ilk 5 yıllık stratejik planlar hazırlanmış, stratejik planını hazırlayan tüm pilot kamu idarelerince Maliye Bakanlı’ğının yönlendirmesiyle performans programları hazırlanmıştır. 

5018 sayılı Kanunun 9 uncu maddesinin 5 inci fıkrasında “Maliye Bakanlığı, Devlet Planlama Teşkilatı Müsteşarlığı ve ilgili kamu idaresi tarafından birlikte tespit edilecek olan performans göstergeleri, kuruluşların bütçelerinde yer alır. Performans denetimleri bu göstergeler çerçevesinde gerçekleştirilir.” hükmü yer almaktadır. Pilot kamu idareleri için performans göstergeleri ve amaç ve hedeflerin belirlenmesini de içeren stratejik plan ve performans programlarının hazırlanması sürecinde Devlet Planlama Teşkilatı Müsteşarlığı (DPT) ve Maliye Bakanlığı amaç ve hedefler ile performans göstergelerinin belirlenmesi konu-sunda eğitim ve danışmanlık hizmeti vermiş, ancak performans göstergeleri kamu idarelerince belirlenmiştir. Kamu idareleri performans göstergelerini, DPT ve Maliye Bakanlı’ğınca hazırlanan ikincil mevzuat çerçevesinde belirle-mekle yükümlü kılınmışlardır.

IV- TÜRK KAMU YÖNETİMİNDE PERFORMANS DEĞERLEN-DİRMESİ UYGULAMALARI

A- Proje Örnekleri

Türkiye’de kamu personelinin performans değerlendirilmesi bazı kurum-larda bu kavram altında uygulanırken bazılarında da projelerle tasarlanmaya çalışılmaktadır. 

Geçmişten beri değişik tarihlerde mülki idareye yönelik performans çalışma-larının yürütüldüğü bilinmektedir. TODAİE önderliğinde yürütülen MİAPER bunlardandır. Ancak MİAPER ile getirilen öneri, mevzuat ile öngörülmüş olmamasının yanında, meslek camiası tarafından benimsenmemiş olmalı ki bu güne kadar uygulamaya geçirilmemiştir
.

Belediyelere yönelik; İçişleri Bakanlığı belediyelerin performansını izle-yebilmek amacıyla bir performans ölçüm sistemi kurarak belediyeler arasında karşılaştırmalar yapmak amacıyla 2002 tarihinde BEPER (Belediyelerde Per-formans Ölçümü) projesini başlatmıştır. BEPER projesinin öncelikli amacı, belediyeler tarafından sunulan mal ve hizmetler için performans göstergeleri belirleyerek, belediyeler arasında karşılaştırma yapmayı mümkün kılacak bir model oluşturmaktır. Proje kapsamında performans göstergeleri belirlenmiş, belediye hizmetlerine yönelik olarak hazırlanan 300’den fazla soruya cevap verilmiş ve alınan cevaplar değerlendirilmiştir
.

B- Uygulamalar
1- Adalet Bakanlığı

Adalet Bakanlığında hakim ve savcıların terfileri ve görev yerlerinin belir-lenmesinde uygulanmakta olan sistem genel hatları ile performans değer-lendirme kavramına uygunluk göstermektedir. 

2802 sayılı Hâkimler ve Savcılar Kanununun 15. maddesine göre hâkimlik ve savcılık mesleği; 

· Üçüncü sınıf

  : 8. ve 6. dereceler arası,
· İkinci sınıf


  : 5. ve 1. dereceler arası,
· Birinci sınıfa ayrılmış    
  : 1. dereceye gelmiş ve meslekte  10 yılını
doldurmuş, emsalleri arasında temayüz etmiş,

· Birinci sınıf                
   : Birinci sınıfa ayrıldıktan sonra üç yıl başarılı

çalışmış ve birinci sınıfa ayrılma niteliklerini    yitirmemiş  olmak; üzere dört sınıfa ayrıl-maktadır.

Hâkim ve savcılar 2802 sayılı Kanunun 18. maddesine göre her yıl kademe ilerlemesi her iki yılda bir derece yükselmesi yapmaktadırlar. Derece yüksel-meleri yılın Nisan, Ağustos ve Aralık aylarının son günlerinden geçerli olmak üzere üç dönem halinde HSYK’ca yapılmaktadır.

· Kademe ilerlemesi yapabilmek için bir yıllık süreyi doldurmak ve kade-me ilerlemesine engel bir disiplin cezası veya ceza mahkumiyetinin bulunmaması yeterli olmaktadır (2802 sayılı Kanun mad. 19).
· Derece yükselmesi yapabilen ve sınıflar arasında ilerleyen bir terfi sistemine tabidirler. Bu terfi sistemi 2802 sayılı Kanunun 21 - 33. maddeleri arasında açıklanmıştır.

    Buna göre hâkim ve savcılar bir üst dereceye veya sınıfa geçebilmek için üç değişik açıdan incelemeye girmek ve başarılı olmak zorundadırlar. 

1- İsabetli Karar Vermek: Yargıtay inceledikleri işler hakkında hâkim ve savcılara; çok iyi, iyi, orta, zayıf ve notsuz olmak üzere beş değişik şekilde not vermektedir. Notsuz şeklinde verilen not fişleri not oranlarını etkilemezler. Alınan notların yüzdesine göre ne şekilde terfi edileceği HSYK’nın çıkardığı ve Resmi Gazete’de yayımladığı İlke Kararları ile belirlenmiştir. Örneğin; Çok iyi ve iyi notların orta ve zayıf notlara oranı % 85 olan hâkimler mümtazen terfi etmektedirler.

2- İş Yüzdesi: Hâkim ve savcılar iyi yıllık terfi dönemlerinde baktıkları işlerden çıkardıkları işlerin yüzdesi arttıkça daha nitelikli terfi ederler. Bu su-retle işlerde birikime neden olmama ve davaların makul bir sürede sonuç-landırılması amaçlanmıştır. Örneğin HSYK’nın çıkardığı ilke kararına göre: İki yıllık terfi döneminde 1000 adet dosyaya bakan ve bunun 800’ünü bir başka deyişle % 80’ini çıkaran bir Asliye Ceza Hâkimi mümtazen terfi eder. % 50’sini çıkaramayan hiç terfi edemez. İş yüzdeleri iki yıllık terfi dönemi sonunda görev yerlerine gönderilerek doldurulan iş cetvelleri yoluyla hesaplanır.

3- Etik Kurallar: Hâkim ve savcıların görevlerini yaparken ve özel yaşamlarında etik kurallarına uygun hareket etmesi beklenmektedir. Hâkim ve savcıların etik kurallara uygun hareket edip etmedikleri 2802 sayılı Kanunun 62. ve 75. maddeleri arasındaki disiplin hükümleri içinde yer alan disipline aykırı eylemleri işleyip işlemediklerine, 76. ve 98. maddeleri arasında düzen-lenen nedenlere bağlı olarak ceza kovuşturması geçirip geçirmediklerine, ayrıca müfettişlerin iki yılda bir yapılan denetimleri sırasında düzenledikleri hak kağıtları (denetim raporları) ile Ağır Ceza Başsavcılıklarının terfi dönemlerinde savcılar hakkında düzenledikleri sicil fişlerine bakılarak belirlenir.

Bütün bu hususlarda başarılı bulunan hâkim ve savcılar başarı derecelerine göre pekiyi, iyi veya orta şeklinde terfi ederler.

Hakim ve savcılar için uygulanmakta olan bu sistemde, temel varsayım görevin sayısal ve niteliksel açılardan ölçülülebilirliği üzerine kurulmaktadır. Gerçekten de hakim ve savcıların yürüttüğü görevler nihayetinde bir karar olarak belirginleşmekte ve bu kararlar da somut olarak sayısal ve niteliksel değerlendirmeye konu olabilmektedir. 

2- Sağlık Bakanlığı

Sağlık Bakanlığı’nca sağlıkta dönüşüm adıyla yürütülen performans ölçümü 2003 yılında yürürlüğe konulmuştur. Bu projede, bireysel performansın, kuru-mun performansını etkilediği, bireysel performansın artırılması sonucunun kurumun performansının artacağı varsayılmaktadır. Mevcut durumda perfor-mans değerlendirme uygulamaları;

· Performansa Dayalı Ek Ödeme Sistemi

· Hizmet Puanlaması - Puana Göre Görev Yerinin Belirlenmesi,

amaçlı yürütülmektedir
. 

3- Milli Eğitim Bakanlığı

Milli Eğitim Bakanlığı görevlilerine yönelik özellikle eğitim öğretim sınıfı için Sağlık Bakanlığı’nda uygulanan sisteme benzer bir yöntem benimsenmiştir. Öğretmen ve idarecilerin görev yerleri hizmet puanlamasına göre belirlenmekte, idarecilik ünvanı için de daha kapsamlı bir değerlendirme yöntemi uygulanarak her kademe için sınav öngörülmektedir.

Millî Eğitim Bakanlığı Personeli Görevde Yükselme ve Unvan Deği-şikliği Yönetmeliğine konulduğu, Öğretmenlik Kariyer Basamaklarında Yükselme Yönetmeliği ile öğretmenlerin, öğretmenlik kariyer basamaklarında, Öğretmenlikten uzman öğretmenliğe, uzman öğretmenlikten başöğretmenliğe yükselmeleri ile ilgili usul ve esaslar belirlenmiştir. 

“İlköğretim Kurumlarının Denetiminde Performans Değerlendirme Esasları” ile ilköğretim kurumları; yine “Ortaöğretimde Denetim ve Performans Değerlendirme Esasları” ile Ortaöğretimde değişen ve gelişen şartlara göre sorunları belirlemek ve çözümünü ortaya koyabilmek, mevcudu iyileştirmek ve performansı yükselterek kaliteyi arttırmak; kamu kaynaklarını daha etkin, verimli ve yerinde kullanmak amacıyla denetim yapılmaktadır. 

Genel olarak ifade etmek gerekirse; Milli Eğitim Bakanlığı’nda uygulan-makta olan sistem ile;

· Görev yerinin belirlenmesi-hizmet puanlaması,
· Görev unvanının belirlenmesi - idari görevlerde yükselme,
· Ek ders ücret ödemesi,
amaçlı performans değerlendirmesi yapılmaya çalışılmaktadır
.

V- VALİ VE KAYMAKAM PERFORMANS DEĞERLENDİRME ESASLARI

Mülkiye müfettişleri teftişlerinde, vali ve kaymakamların performans öl-çümlerine yönelik değerlendirme esaslarına geçmeden önce, bazı konuları incelemek gerekmektedir.

Yukarıda da belirtildiği gibi, performans değerlendirme kavramı özel sektör kaynaklı olup, doğrudan kamu sektörüne aktarılması, her iki sektördeki işgören-işveren ilişkileri, devlet memurluğu sorumluluğu ve güvencesi vb temel fark-lılıklar nedeniyle, ilk elden mümkün görülmemektedir. Bu açıdan personelin başarı/başarısızlık durumunu ortaya koyan sistemin genelde Kamu sektörüne, özelde de mülki idareye uyarlanması gerekmektedir. 

Performans ölçme ve değerlendirme işleminde temel amaç;

· Kamu hizmetlerinin yüksek kalitede sunumunun sağlanması,

· Başarısız personelin elenmesi / cezalandırılması,
· Üstün Başarılıların ödüllendirilmesi / terfi ettirilmesi,
· Kamu hizmet kalitesinin eşik düzey altında gerçekleşmesini sağlayan nedenlerin belirlenmesi,

olmalıdır. Temel amaçlar bu şekilde belirlenince,  Personelin başarı/başarı-sızlık durumunun tespiti bu amaca yönelik bir araç niteliğinde kalmaktadır. Bu durumda sadece personelin performansının ölçülmeye çalışılması, başlı başına anlamlı sonuçlar ortaya çıkaramayacaktır. Objektif sonuçlara ulaşılabilmesi için Performans değerlendirmesi birbiri ile bağlantılı 3 açıdan yürütülmelidir.

i- Sistem Performansı: Devletin benimsediği yönetim sisteminin personele, kuruma ve kamu hizmetlerine olan katkısı ve sınırlamalarının belirlenmesidir.  Yerel yönetim/merkezi yönetim anlayışının belirli konularda sonuçlarının test edilmesi gibi. Sözgelimi, imar ilkelerine aykırı yapılaşmanın sorumlusu olarak sadece belediye başkanlarını görmek yerine, imar suçları ve cezalarının ceza mevzuatında belirlenmemiş olması, imar planlaması ve uygulamasının uzman olmayan kişiler eliyle yürütülmesine imkan veren mevzuat ve teamüllerin sor-gulanması bu yönlü bir ölçüme örnek verilebilir. Benzer şekilde, hesap verme zorunluluğu bulunmayan ya da uzman olmayan güvenlik görevlileri ile yürü-tülmek zorunda bulunulan terörle mücadeleden elde edilen sonuçlar da aynı şekilde değerlendirilebilir.

ii-Kurumsal Performans: Stratejik plan hedeflerinden her birisinin  gerçek-leşme durumunu gösterir. Mülki idarenin okul öncesi eğitime katkı performansı gibi. Burada mevzuat ve TMK
 ‘nın ilgili personele olan katkısı/sınırlamaları göz önüne alınmak zorundadır. Mülki idarenin öğretmen ataması yetkisinin bu-lunmadığı ya da yatırım imkanlarının olmadığı durumlarda, öğretmen ve derslik yetersizliğinin doğurduğu olumsuz sonuçların performansı ölçülen görevlilere yüklenmesi hakkaniyete sığmayacaktır. Yine devriye araçları için akaryakıt ödeneği bulunmayan bir karakolun önleyici hizmet başarısını ölçmeye çalışmak ta bir anlam ifade etmeyecektir. Kurumsal performans ölçümünün anlamlı olabilmesi için kurumun TMK standartlarının sağlanmış olması gerekmektedir.

iii-Kişisel Performans: Personelin kendi birikimi ve görev dönemindeki ölçülebilen verilere dayalı başarısıdır. Görev dönemi ile ilgili olmayan veriler performansı ölçülen görevli ile ilgili değerlendirme yapılmasına imkan vermeyebilir ya da vermemelidir. Bu nedenle, performansı ölçülecek personelin görev döneminin ve kişisel donanımının belirlenmesi gerekmektedir.

Yukarıda belirtildiği biçimde üçlü yürütülen performans değerlendirmesi sonucunda, belirli kamu hizmetlerinin eşik değerlerin altında sunumundan sorumlu olan aktör ve faktörler belirlenebilecek,  düzeltilmesi gereken konular ön plana çıkacaktır. Performans ölçümünün objektif olarak yapılabilmesi için de; 
· Mevzuatın görev, sorumluluk ve yetki verme çerçevesi hizmet kalitesinin azami ölçüde gerçekleşmesine imkan vermeli,
· Performans sistemi mevzuatla belirlenmiş olmalı, teamüllerle çatışmamalı,

· TMK standartları sağlanmış olmalı,
· Personelin görev donanım ve birikimi yeterli olmalı, 

· Kamu hizmetlerinde eşik değerler belirlenmiş olmalı,

· Performans standartları oluşturulmalı,

· Standart değerleri kademelendirilebilmeli,

· Standartlar ölçülebilir kriterlere göre değerlendirilebilmeli,

· Üstün başarı ödül; başarısızlık ceza öngörmeli,

· Subjektif ve soyut değerlendirmelere yer vermemeli,

· Seçilen yöntem Makamın konumunu zedelememeli,

· Ölçüm sonucu basit bir şekilde değerlendirilebilmeli, aşırı iş yükü getirmemeli.

Bunlar gerçekleşmemiş ise; performans ölçümünden beklenen sonucun elde edilmesi mümkün görülmemektedir. Performans ölçümünde başarı durumuna göre de personel 3 kısma ayrılmaktadır.
i- Başarısızlar

· İşine, iş arkadaşlarına ve hizmetten etkilenenlere zarar verenler,

· Örgüt amacına olumsuz etkide bulunanlar.                   

ii- Vasat-Başarılılar

· İşine, İş arkadaşlarına ve hizmetten etkilenenlere zararı olmayanlar,

· Örgüt amacına ilave katkı sağlamayanlar.
iii- Üstün Başarılılar

· İşine, iş arkadaşlarına ve hizmetten etkilenenlere beklenenden fazla faydalı olanlar,

· Örgüt amacına beklenenden fazla katkı sağlayanlar.

Grup içinde genellikle; vasat olanların % 80; üstün başarılı ve başarısız olanların da %10 oranında kümelendiği görülmektedir. Buna göre, vasat olanlarla ilgili işlem yürütülmemekte ise, performans değerlendirmesi kümenin yaklaşık % 20’sini hedef almaktadır. 

· Personele yönelik Performans Ölçümünde 2 Yöntem bulunmaktadır.
i- Sıralama (Not Sistemi);

· Başarı/zarar durumunun somut olarak ölçülebileceği varsayılır,

· Başarı/zarar göstergeleri belirlenir,

· Küme ortalamasına bakılmaksızın puanlara göre sıralama başarı sırasını gösterir,

· Her ölçümde üstün başarılıya da başarısız üyeye rastlanmama ihtimali vardır, 

· Eleme yapılmaz.

· ii- Eleme Sistemi
· Her bir üyenin ham başarı notu belirlenir,

· Üyelerin tümünün ham başarı notları ortalaması alınır ve 100’e en-dekslenir,

· Belirlenen ilk grup üstün başarılı; belirlenen puanın altındakiler başarısız, diğerleri de vasat-başarılı sayılır,

· Her ölçümde üstün başarı ödüllendirilir, başarısız olanlar elenirler.

İki yöntem arasında amaca göre tercih yapmak gerekmektedir. Küme içerisinde her ölçümde eleme yapılmak isteniyorsa,  özel sektör tarafından benimsenen eleme yöntemi; eleme yapılmak istenmiyorsa kamu sektörüne daha uygun olan sıralama yöntemi benimsenmektedir. Ancak, kamu yönetiminde benimsenen yöntemin mevzuat ile iyice ortaya konmuş olması gerekmektedir.

Performans baz alınan zaman dilimine göre de iki şekilde ölçülmek-tedir:

· Nokta Performansı (İnceleme-Soruşturma): Belirli bir zamanda belirli somut olaylar karşısında personelin görevle ilgili eylem ve işlemlerinin de-ğerlendirilmesidir. Genel hükümler ve 4483 sayılı Kanun hükümlerine göre yürütülen adli işlemler ve 657 sayılı DMK ve özel kanunlara göre yürütülen disiplin işlemleri sonucu personelin somut yer, olay ve işlemlere göre nokta performansı belirlenmektedir. 

· Süreç Performansı (Sicil); Mevzuatta başlangıç ve son tarihi belirlenen zaman dilimi içerisinde personelin görevle doğrudan ve dolaylı tüm eylem ve davranışlarının ve donanımının bütüncül bir yaklaşımla değerlendirilmesidir. Bu amaçla kamu görevlileri 657 sayılı Kanunun ilgili hükümleri ve ilgili yönetmelik hükümlerine göre her yıl için sicil değerlendirmesine tabi tutulmaktadır.

VI- VALİ – KAYMAKAM PERFORMANS STANDARTLARI BELİR-LENİRKEN DİKKAT EDİLEN KONULAR

Mülki idarenin görev alanı geniş olduğundan performans standartlarını ölçülebilir olarak belirlemek zordur. Ayrıca, literatüre uygun bir performans sistemi için devlet personel rejiminde köklü değişiklik yapmak gerekmektedir. Önerdiğimiz sistemde, mevcut düzenlemeler çerçevesinde, vali ve kaymakamlar için Performans standartları aşağıdaki gibi belirlenmiştir:

i- Başvuru ve Şikayet Hakkı 

Türk idare sisteminde; memurların işlem, eylem ve davranışlarından etkilenen kişilerin müşteki; üçüncü kişilerin de (muhbir) kamu zararı iddiası ile yetkili makamlara başvuru hakkı bulunmaktadır. Gerektiği zaman bu hakkın kullanılabileceği düşüncesi ile, vali - kaymakam için muhatap ya da üçüncü kişilerden değerlendirme alınmasına gerek yoktur. Ayrıca, başvuru ve şikayet hakkı haricindeki değerlendirmeler; objektifliğinin garanti edilemeyeceği en-dişesi ile mesleğin konumunu ve meslektaşları olumsuz etkileme ihtimali oldukça yüksektir.  Bu nedenle 360 derece performans değerlendirme yöntemi tarafımızdan benimsenmemektedir.

ii- Görevin Temsil Boyutu
Mülki İdare devletin ve/veya hükümetin temsilcisi olarak görev yap-maktadır. Performans standartları belirlenirken temsil boyutunun göz ardı edil-memesi ve zedelenmemesi gerekmektedir. 

iii- Negatif Somut Olay 

Soyut kriterler somut olaylarla ihlali edildiği durumlarda disiplin ve çeza işlemine konu olmaktadır. Bu nedenle, hakkında soyut konularda işlem yürü-tülmeyen görevlilerin bu konularda tam başarılı olduğu kabul edilmek zo-rundadır.  “İnsan haklarına saygılı olmak”, kriteri bu konuya örnek olarak verilebilir. Performans kriterleri arasına ölçümü imkansız olan böyle bir mad-deyi eklemek yerine, ilgili görevlinin insan haklarına olan saygısını zedeleyen somut bir eylem ve işlem sonucu kesinleşen bir çeza kararının varlığı halinde ancak bu konuda değerlendirme yapılması gerekmektedir. Bu nedenle Perfor-mans kriterleri arasında soyut ölçütlere yer verilmemektedir.

iv- Doğrudan İfa Edilen Görevler 

Mülki İdarenin doğrudan görevli olduğu konular (emniyet asayiş hizmetleri verileri, 4483 ve 3091 sayılı Kanuna göre verilen kararlar vb ) performans ölçütleri arasında yer almaktadır.

v- Genel Gözetim ve Denetim Sorumluluğu 

Mülki İdarenin 5442 sayılı İl İdaresi Kanunu ve diğer ilgili mevzuat hükümlerine göre istisna haricindeki kamu görev ve hizmetlerine yönelik genel gözetim ve denetim görev ve sorumluluğu bulunmaktadır. Performans ölçütle-rinde bu kapsamda değerlendirilen veriler bulunmaktadır.

vi- Sorun ve Açılımlara Duyarlılık
Görev alanındaki sorunların belirlenmesi ve çözüme yönelik uygulamalar; görev biriminin açılımı için tasarlanan ve uygulamaya geçirilen politikalar Mül-ki amirlerin görevleri arasındadır.

vii-Hükümetin Öncelikli Politikaları
Hükümetin temsilcisi durumunda bulunan mülki idarenin, hükümetin ön-celikli olarak takip ettiği KÖYDES, okul öncesi eğitim gibi konulardaki başarı verileri değerlendirilmektedir. 

viii - Yerel Özellikler
Türkiye genelinde coğrafi şartların (nüfus, iklim, arazi yapısı)  farklılığı her birimde farklı konuların ön plana çıkmasına neden olabilmektedir. Sözgelimi, Karadeniz bölgesinde orman suçları ile mücadele, İç Anadolu da ise ağaçlan-dırma çalışmalarının takip edilmesinin gerekliliği gibi. Bu esneklik sağlanma-dığı takdirde, Karadeniz bölgesinde ağaçlandırma çalışmalarının öncelikli olmaması nedeniyle anlamsızlaşacağı açıktır.  Bu kaygıdan dolayı, yerel özel-liklere göre performans kriteri belirlenmesinin gerekliliği ortaya çıkmaktadır.  Bu konu da Mülkiyle Müfettişlerinin takdirine bırakılmaktadır. 

Yukarıda belirtilen standartlar değerlendirildiğinde;
· Temel görev alanı dikkate alınmaktadır.

· Somut olarak ölçülebilme esas alınmıştır.

· Soyut kavramların, negatif somut olaylara göre değerlendirilmesine imkan vermektedir.

· Değerlendirme alanı esnek olup, görev bölgesinde ön plana çıkan ya da önemsiz olanların Müfettişin takdiri ile belirlenmesini esas almaktadır.

· İcra ile birlikte ihmal de değerlendirilmektedir.

· İnceleme kümesinin büyüklüğü karşısında örnekleme inceleme yöntemini getirmekte, ancak örnekleme yönteminin belirtilme zorunluluğu vardır.

· Bireysel performans yanında kurumsal performansı da ölçmeyi amaçla-maktadır.
· İlgililerin görev dönemleri dikkate alınmaktadır.

· Sorun ve açılımlara duyarlılık ölçülebilmektedir.

· Ekonomik ve sosyal verilerle ilgili bazı göstergeler için görev başlan-gıcında tespit yapmak gerekmektedir. 

· Personelin görev döneminin belirlendiğinden, Kurumsal performans ile Kişisel performansın ayrı ölçülme imkanı bulunmaktadır.

· Performans değerlendirmesinin Mülkiye Müfettişlerince yürütülen teftiş doğrultusunda yapılması planlanmıştır. Teftişe tabi/konu olmayan standart ve ölçüte yer verilmemektedir. Bu nedenle, Vali-Kaymakam performans değerlen-dirmesi için ayrıca çalışma yürütülmesine gerek bulunmamaktadır. 

      SONUÇ

Türk kamu yönetimi ve personel sisteminde kavramsal olarak performans değerlendirmesi konulu düzenlemeler mevzuat içerisinde henüz yeterli düzeye gelememiş olmakla birlikte, hükümet program ve politikalarında, kalkınma planlarında ve personel sistemi ile doğrudan ilgili bulunmayan mevzuatta bu yönlü uygulamalara geçileceği belirtilmektedir.  

Performans kavramı özel sektör kaynaklı olduğundan doğrudan kamu yöne-timine aktarılması yerine uyarlanması gerekmektedir.  Bu amaçla, başta Ana-yasa olmak üzere 657 sayılı DMK ve diğer ilgili mevzuatta bu yönlü deği-şiklikler gerekmektedir. 

Mülki idare, Türk kamu yönetimi ve personel sisteminin temelinde bulun-maktadır. Mülki idare için öngörülen performans değerlendirme sisteminin, -gö-revin temsil boyutu, vali atama işleminin hükümetin siyasi tercihi olduğu, görev ve yetki alanının oldukça genişliği vb gerçeğinden hareketle-, tarihten gelen teamül ve değerlerle çatışmaya yol açmayacak biçimde tasarlanmasını gerektir-mektedir.

Bu araştırmaya konu olan yöntem, belirtilen bu kaygılar göz önüne alınarak tasarlanmıştır. Ancak, yukarıda da belirtildiği gibi, mevzuat boyutu eksik oldu-ğundan,  bu sisteme bağlı olarak doğrudan bir idari işlem yürütmek ya da perso-neli cezalandırmak yerine, mevcut durumda personelin mülkiye müfettişlerince ya da Bakanlık Makamınca değerlendirilmesine yardımcı olacak, yönetim sistemi ve Mülki idare kurumunun güçlü ve zayıf yanlarının tespitine yönelik  bir araç niteliğindedir. 

Performans değerlendirmesinin, mülkiye müfettişlerince yürütülen teftiş doğrultusunda yapılması planlanmıştır. Teftişe tabi/konu olmayan standart ve ölçüte yer verilmemektedir. Performans değerlendirme işlemi teftiş sonuçlarına göre yürütülmektedir. Bu nedenle, vali-kaymakam performans değerlendirmesi için ayrıca çalışma yapılmasına gerek bulunmamaktadır. 

Performans standart ve ölçütlerinin belirlenmiş olması, asgari düzeyde ince-lenmesi gereken konuların çerçevesini de çizmektedir. Böylelikle, müfettiş ter-cihleri nedeniyle farklı birim teftişlerinin farklı yoğunlukta olması da engellenerek eşit teftiş anlayışı desteklenmektedir.

Türk Kamu Yönetimi, personel rejimi ve mülki idare teamülleri ile çatış-mayan bir performans değerlendirme sistemine geçilmesi için öncelikle, Mül-kiye Teftiş Kurulu Tüzüğünün 18/H maddesi ve Çalışma Yönetmeliğinin 29. maddesine göre teftiş edilenler hakkında doldurulan Değerlendirme Belgesinin, Performans Değerlendirme Sistemine uygun hale getirilmesi gerekmektedir. Diğer yandan,   mevcut teftiş dönemleri takvim yılına göre belirlenmediğinden, yıl itibari ile elde edilen rakamlara dayalı veriler anlamsız kalabilmektedir. Aşayiş ve eğitim ile ilgili rakamlar bu konuda iyi birer örnektirler. Performans değerlendirme sistemine uygun olması için bu konunun göz önüne alınması gerekmektedir. 

Bu çalışmaya konu olan Performans Değerlendirme Sistemi, 2008 yılı tef-tişine tabi illerde uygulanmıştır. Sistemin etki analizinin (uygulanma ve algı-lanma durumunun) yapılması için; Teftiş Raporlarının incelenmesi, uygu-layıcılar ve muhataplara yönelik anket çalışmasının yürütülmesi gerekmektedir. Bu amaçlı yürütülecek işlemler de bir başka çalışmanın konusunu oluş-turmaktadır. 
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EK: I

PERFORMANS TABLOLARI DOLDURMA İLKELERİ

Teftiş edilen kurum ve yöneticilerle ( Vali, Kaymakam, Belediye Başkanı) ilgili, Görev emri ekinde bulunan (EK: 1-2-3) tablolar aşağıda belirtilen esaslar doğrultusunda doldurularak “Görev ve Sonuç” bölümünden önce (incelemeye alınan konulardan önce bir madde açılarak)  Performans Denetimi başlığı altında Teftiş Raporlarına eklenecektir. (Önemli not: Daha önceki yıllar teftiş görev emirlerinde bulunan performans denetimi konularına yer verilme-yecektir.)

Farklı yöneticiler dönemine ait verilerin birlikte değerlendirilmesi Kurumsal Performansı, bir yöneticinin dönemi ile ilgili veriler de Bireysel Yönetici Performansını ortaya koymaktadır. Sözgelimi;

-Teftişe tabi dönemde sadece tek yönetici görev yapmış ise tablo verileri Bireysel Yönetici Performansını;

- Teftişe tabi dönemde bir’den fazla yönetici görev yapmış ise veriler bir bütün olarak Kurumsal Performansı;

- Teftişe tabi dönemde bir’den fazla yönetici görev yapmış ise, her yöneticinin kendi dönemi ile ilgili veriler de Bireysel Yönetici Performansını ifade edecektir.

 Müfettişler; tabloları doldurulduktan sonra, kurumsal performans ve Yönetici performansı ile ilgili kısa ve özlü yorum ve tavsiyelerde buluna-caklardır.

Performans Tabloları aşağıdaki esaslar çerçevesinde doldurulacaktır:

1- Tablo 1 A-B  konuları % hesabı yapılarak rakamlandırılacaktır.

2- Tablo 2 konuları müfettişlerce değerlendirilecektir.

Mali yıl ile ilgili rakamlar teftiş dönemi ortalaması alınarak; diğerleri teftiş tarihi itibari ile değerlendirilecektir.

Değerlendirmeler Teftiş Raporu ile uyumlu olmak zorundadır. 

Değerlendirme yapılmayan/yapılamayan maddeler boş bırakılabilir. Ancak, teftiş raporunda konusu geçen maddelerle ilgili tablo verilerinin doldurulması zorunludur. 

Değerlendirmeler mutlaka somut bilgi/belgelere dayanmak zorundadır. Teftiş Raporunda eleştirilmeyen bir konu ile ilgili tablolarda negatif değerlendirme yapılması mümkün olmayacaktır.

Asayiş olayları ile ilgili; Emniyet – Jandarma  (var ise Sahil Güvenlik –Gümrük Bölgesi)  verileri toplanarak birlikte değerlendirilecektir.

Vali performans tabloları il geneli rakam ve verileri dikkate alınarak doldurulacaktır. Ancak, tablolarda  “İl merkezi” ibaresi bulunan konularda, sadece merkez ilçe ile ilgili veriler ve rakamlar esas alınarak doldurulacaktır.

Tablo’larda –MV; MKym; MBld- ibaresi bulunan konular mevcut durumda görevli bulunan kişilerin görev dönemi itibari ile değerlendirilecektir.

Görev süresi değerlendirme yapılması için yeterli görülmeyen mevcut Kaymakamlar ya da bir başka ilçe kaymakamı/vali yardımcısı tarafından uzun dönemli vekalet edilmekte olan ilçelerle ilgili, Bireysel Kaymakam Performans Değerlendirmesi yapılmayabilecektir.  Bu durumda performans tabloları Teftiş Dönemi itibari ile doldurulacak ve durum belirtilecektir. 

Her bir konudaki incelenecek dosya sayısı 20’ye kadar ise tümü; daha fazla ise en az 20 dosya incelemesini sağlayacak örnekleme yöntemi belirlenecek ve bu yöntem belirtilecektir.

Hatasız dosya ve kararlar; teftiş raporlarında haklarında hiçbir şekilde tenkit edilecek konu bulunamayanları ifade etmektedir.

Tablo formatları ile uyumlu olmak üzere müfettişler tarafından konu ilave edilebilecektir.

EK:II

VALİ PERFORMANS TABLOLARI

Vali Görev ve Hizmetleri Başarı Yüzdesine Göre Değerlendirilecektir

	S.No
	Vpr Tablo 1a
	Başarı Notu
Yüksek Oran Başarıdır

	1
	Bir Önceki Valilik Birimleri Teftiş Raporlarında Yer Alan Eleştirileri Düzeltme Oranı
	:%

	2
	Bir Önceki Diğer Birimler Teftiş Raporlarında Yer Alan Eleştirileri Düzelttirme Oranı (Diğer Birim Teftişleri Bitiminden Sonra Ortalama Alınacaktır)
	:%

	3
	4483 Sayılı Kanun İle İlgili İşlemler- Hatasız Dosya Oranı  (Mv)
	:%

	4
	3091 Sayılı Kanun İle İlgili İşlemler- Hatasız Dosya Oranı (Mv)
	:%

	5
	Disiplin Hükümleri - Hatasız İşlem Oranı (Mv) 
	:%

	6
	İlçe Denetim Oranı (Mv Dönemi)
	:%

	7
	Vergi Tahsilat Oranı (İl Geneli) 
	:%

	8
	Kurum Denetim Oranı (Mv Dönemi)
	:%

	9
	Köydes Projeleri Bitirme Oranı: İl Merkezi İlçeler Ortalaması     
	:%

	10
	(4-6) Yaş Okul Öncesi Eğitim Oranı: İl Merkezi İlçeler Ortalaması 
	:%

	11
	Kız Çocukları Ortaöğretim Okullaşma Oranı, İl Merkezi İlçeler Ortalaması 
	:%

	12
	Kıyı ve Özel İdare Bölgelerinde İmarsız Yapı Yıkım Kararı Uygulama Oranı
	:%

	13
	Sydv Ödeneklerini (Personel ve Ofis Giderleri Dışında) Kullan-ma Oranı 
	:%

	14
	Özel İdare Bütçe Gerçekleştirme (Son Mali Yıl) Gelir Gider                  
	:%

	15
	Özel İdare Alacakların Takibi (Tahakkuklar/Tahsilat Oranı) 
	:%

	16
	Özel İdare Bütçesinde (Son Mali Yıl) Tarım-Hayvancılık Destek Oranı 
	:%

	17
	Tahsisli Biçimde Özel İdareye Aktarılan Ödeneklerin Kullanılma Oranı
	:%

	18
	İl Özel İdaresinde Norm Kadro Doluluk Oranı
	:%

	19
	İlçelere Nüfus Esasına Göre Merkezden Tahsis Edilen Ödenek-lerin İlçeler İçin Kullanılma Oranı
	:%

	20
	Ruhsatlı İşletmeler Denetim Oranı (Toplam Sayı/ Denetlenen Sayı)
	:%

	
	Diğer Konular (Müfettiş Tarafından Ekleme Yapılabilir)
	


	S.No
	Vpr Tablo 1b
	Aşağıdaki Konularda Düşük Oran Başarıdır

	1
	Görevli Olarak  İl Dışında Geçirilen Gün Oranı (Mv)
	:%

	2
	İntihara Teşebbüs Nüfus Oranı
	:%

	3
	İntihar Sonucu Ölüm Nüfus Oranı
	:%

	4
	Silah Ruhsatlı ( Sadece Can Güvenliği Nedeniyle Verilenler)  Kişi /Nüfus Oranı
	:%

	5
	Öldürme (Mv  Dönemi) Sayısı / Nüfus  Oranı
	:%

	6
	Trafik Kazasında (Mv Dönemi) Ölüm Sayısı  / Nüfus Oranı 
	:%

	7
	Düğün Kutlama Vb De Silah Atılma Oranı
	:%

	8
	Asayişe Müessir Olay (Mv  Dönemi) Sayı / Nüfus  Oranı 
	:%

	9
	Birleştirilmiş Eğitim Alan Öğrencilerin Toplam İ.Ö Öğrencilerine  Oranı, İl Merkezi İlçeler Ortalaması
	:%

	10
	Öğrenci Sayısı  24’ten Fazla  Sınıf Oranı, İl Merkezi İlçeler Ortalaması
	:%

	11
	Hekim Yokluğu Nedeniyle Kapalı Tutulan Sağlık Birimi Oranı
	:%

	12
	Yeşilkartlı / Nüfus Oranı. İl Merkezi İlçeler Ortalaması
	:%

	13
	Özel İdare İhalelerinden; KİK - İdari Yargı Tarafından İptal Edilen İhalelerin Tüm İhalelere Oranı (Mv Dönemi) 
	:%

	14
	Kıyılarda  İmar / Ruhsata Aykırı Yapı Oranı
	:%

	15
	Özel İdare Bölgesinde İmar / Ruhsata Aykırı Yapı Oranı
	:%

	16
	Kaçak Elektrik Kullanım Oranı,  İl Merkezi İlçeler Ortalaması
	:%

	17
	Orman Suçlarının Toplam Suç Sayısına Oranı (İl Geneli)
	:%

	18
	Ağaçlandırılması Gereken Orman Alanı  / İl Yüzölçümü Oranı 
	:%

	19
	Şebeke Suyu Olmayan Köylü Nüfusu Oranı  
	

	
	Diğer Konular (Müfettiş Tarafından Ekleme Yapılabilir)
	


Görevdeki Vali için Değerlendirme yapılacaktır. 
	S.No
	Vpr Tablo 2
	Başarı Durumu

	1
	İl’in Temel Sorunlarının Belirlenmesi (Brifing Raporlarına Bakılacak)
	

	2
	İl’in Gelişmesi ve Sorunların Çözümüne Yönelik Politikaların Tespiti
	

	3
	1 ve 2. Maddelerdeki Politikaların Uygulamaya Geçirilmesi
	

	4
	İdari İş ve İşlemlerin Mevzuata Uygunluğu
	

	5
	Sicil Dosyaları İle İlgili İşlemlerin Mevzuata Uygunluğu
	

	6
	Ödüllendirme İşlemlerinde Yerindelik ve Eşitlik
	

	7
	Temel Hizmetlerde (Eğitim, Sağlık Vb) Vatandaş Katkısı Sağlama
	

	8
	Eğitim Personelinin İl Bazında Dengeli Dağılımı
	

	9
	Sağlık Personelinin  İl Bazında Dengeli Dağılımı
	

	10
	Emniyet Personelinin İl Bazında Dengeli Dağılımı 
	

	11
	Temsil Ve Törenler (Tören Programlarının Yapımı ve İcrası)
	

	12
	Emniyet Asayiş Görevi Planlama ve Takip
	

	13
	Kamu Kurumlarının İhtiyaçlarını Karşılama ve Sorunlarını Çözüm
	

	14
	Vatandaş Başvurularına Karşı Duyarlılık ve Takip
	

	15
	İhbar ve Şikayetlerin Takibi ve Mevzuata Uygun Sonucun Alınması
	

	16
	Ekonomik ve Sosyal Projeleri Destekleyen Fonlardan Yararlanma
	

	17
	İl Genel Meclisi Kararlarını İnceleme - Vesayet Yetkisini Kullanma
	

	18
	Belediye Meclis Kararlarını İnceleme - Vesayet Yetkisini Kullanma
	

	19
	Sorun ve Çözümlere Yönelik Kaymakam Tekliflerini De-ğerlendirme
	

	20
	İnsan Hakları Konusunda İş ve İşlemler
	

	21
	Tüketici Hakları İş ve İşlemleri
	

	22
	Kabahatler Kanunu İle İlgili İşlemler
	

	23
	İl Hıfzıssıhha Meclisi Kararlarının Takibi
	

	24
	Sivil Savunma İşlemleri
	

	25
	Sydv-Hedef Kitlenin Araştırılması ve Optimal Yardım Yapılması
	

	26
	Kimsesiz ve Özürlülere Yönelik Çalışmalar
	

	27
	Özel İdare Taşınmazlarını Koruma ve Değerlendirme
	

	28
	Kültür ve Tabiat Varlıklarını Koruma ve Değerlendirme
	

	29
	Ağaçlandırma ve Ormanların Geliştirilmesi
	

	30
	Tarım Alanlarının Korunması  (5403 Sayılı Toprak Koruma ve Arazi Kullanımı Kanunu’na Göre Değerlendirme Yapılacaktır)
	

	31
	Su Kaynaklarının Korunması ve Kirliliğin Önlenmesi
	

	32
	Osb (Organize Sanayi Bölgeleri) Dışı İşletme Atıklarının Denetimi ve Arıtılması 
	

	
	Diğer Konular (Müfettiş Tarafından Ekleme Yapılabilir )
	


EK:III

KAYMAKAM  PERFORMANS  TABLOLARI

	S.No
	Kypr Tablo 1a
	Başarı Notu
Yüksek Oran Başarıdır

	1
	Bir Önceki Teftiş Raporunda Yer Alan Eleştirileri Düzeltme Oranı
	:%

	2
	Bir Önceki Diğer Birimler Teftiş Raporlarındaki Eleştirileri Düzelttirme Oranı
	%

	3
	4483 Sayılı Kanun İle İlgili İşlemler - Hatasız Dosya Oranı 
	:%

	4
	3091 Sayılı Kanun İle İlgili İşlemler - Hatasız Dosya Oranı 
	:%

	5
	Disiplin Hükümleri - Hatasız İşlem Oranı 
	:%

	6
	Köy Denetim Oranı 
	:%

	7
	Kurum Denetim Oranı 
	:%

	8
	Köydes Projeleri Bitirme Oranı
	:%

	9
	(4-6) Yaş Okul Öncesi Eğitim Oranı                            
	:%

	10
	Kız Çocukları Ortaöğretim Okullaşma Oranı            
	:%

	11
	Kıyı ve Özel İdare Bölgelerinde İmarsız Yapı Yıkım Kararı Uygulama Oranı
	:%

	12
	Sydv Ödeneklerini (Personel ve Ofis Giderleri Hariç) Kullanma Oranı
	:%

	13
	Khgb ‘Nden Yardım ve Destek Alan Üye Köyler Oranı
	:%

	14
	Ruhsatlı İşletmeler Denetim Oranı (Toplam Sayı/Denetlenen Sayı)
	:%

	
	Diğer Konular (Müfettiş Tarafından Ekleme Yapılabilir )
	


	S.NO
	Kypr Tablo 1B
	Düşük Oran Başarıdır

	1
	Asayişe Müessir Olay (Orman Suç. Dahil)  Sayısı/Nüfus Oranı 
	%

	2
	Öldürme/Nüfus Oranı 
	%

	3
	İntihara Teşebbüs /Nüfus Oranı
	%

	4
	İntihar Sonucu Ölüm Sayısı / Nüfus Oranı
	%

	5
	Trafik Kazalarında Ölüm Sayısı /Nüfus Oranı  
	%

	6
	Düğün Kutlama Vb De Silah Atılma Oranı
	%

	7
	İ.Öğretimde Birleştirilmiş Eğitim Alan Öğrenci Sayısı / Toplam Öğrenci Sayısı 
	%

	8
	Öğrenci Sayısı 24’ten Fazla Sınıf Oranı
	%

	9
	Hekim Yokluğu Nedeniyle Kapalı Tutulan Sağlık Birimi Oranı
	%

	10
	Yeşilkartlı /  Nüfus Oranı
	%

	11
	Kıyılar ve Özel İdare Bölgesinde İmar / Ruhsata Aykırı Yapı Oranı
	%

	12
	Kayıp/Kaçak Elektrik Kullanım Oranı
	%

	13
	Orman Suçlarının Toplam Suç Sayısına Oranı 
	%

	14
	Şebeke Suyu Olmayan Köylü Nüfusu Oranı  
	%

	15
	SYDV Bütçesinde Personel ve Ofis Giderleri Oranı
	%


GÖREVDEKİ KAYMAKAM İÇİN DEGERLENDİRME YAPILACAKTIR

	S.NO
	Kym Tablo 2
	Değerlendirme

	1
	İlçenin Temel Sorunlarının Belirlenmesi 
	

	2
	Gelişme/Sorunların Çözümüne Yönelik Politikaların Oluşturulması
	

	3
	1 ve 2. Maddelerdeki Politikaların Uygulamaya Geçirilmesi
	

	4
	İdari İş ve İşlemlerin Mevzuata Uygunluğu
	

	5
	Eğitim Personelinin Dengeli Dağılımındaki Çabası
	

	6
	Sağlık Personelinin Dengeli Dağılımındaki Çabası
	

	7
	Temsil ve Törenler (Tören Programlarının Yapımı Ve İcrası)
	

	8
	Temel Hizmetlerde (Eğitim, Sağlık Vb) Vatandaş Katkısı Sağlama
	

	9
	Emniyet Asayiş Görevi Planlama ve Takip
	

	10
	Sicil Dosyaları İle İlgili İşlemlerin Mevzuata Uygunluğu
	

	11
	Ödüllendirme İşlemlerinde Yerindelik ve Eşitlik 
	

	12
	Kamu Kurumlarının İhtiyaçlarını Karşılama ve Sorunlarını Çözüm
	

	13
	Vatandaş Başvurularına Karşı Duyarlılık ve Takip
	

	14
	İhbar ve Şikayetlerin Takibi ve Mevzuata Uygun Sonuçlandırılması
	

	15
	Ekonomik ve Sosyal Projeleri Destekleyen Fonlardan Yararlanma
	

	16
	Belediye Meclis Kararlarını İnceleme
	

	17
	Köy Kararlarını İnceleme
	

	18
	İnsan Hakları Konusunda İş ve İşlemler
	

	19
	Tüketici Hakları İş ve İşlemleri
	

	20
	Kabahatler Kanunu İle İlgili İşlemler
	

	21
	İlçe Hıfzıssıhha Meclisi Kararlarının Takibi
	

	22
	Sivil Savunma İşlemleri
	

	23
	Sydv -Hedef Kitlenin Araştırılması ve Optimal Yardım Yapılması
	

	24
	Kimsesiz ve Özürlülere Yönelik Çalışmalar
	

	25
	Kültür ve Tabiat Varlılarını Koruma ve Değerlendirme 
	

	26
	Ağaçlandırma
	

	27
	Su Kaynaklarını Koruma ve Kirliliği Önleme
	

	
	Diğer Konular (Müfettiş Tarafından Ekleme Yapılabilir)
	


EK: IV

BELEDİYE PERFORMANS TABLOSU

	S.NO
	Bldpr Tablo 1

	Başarı Oranı
Yüksek Oran Başarıdır

	1
	Bir Önceki Teftiş Raporunda Yer Alan Eleştirileri Düzeltme Oranı
	: %

	2
	İhtiyaç Duyulan İçme Suyu Rezervlerini Oluşturma
	: %

	3
	Hizmet Alanına Sağlıklı İçme Suyu Sağlama (Abone Oranı)
	: %

	4
	Atıksu Toplama Oranı (Kanalizasyona Bağlılık Oranı) 
	: %

	5
	Yağmur Suyu Toplama Oranı (Yağmur Suyu Şebekesi)
	: %

	6
	Atıksu Arıtma Oranı 
	: %

	7
	Çöp Arıtma / Değerlendirme Oranı
	: %

	8
	Memur Norm Kadro Doluluk Oranı
	: %

	9
	Tüm Alacakların Takibi   (Tahakkuklar/Tahsilat Oranı) 
	: %

	10
	Başkan İç Denetim Oranı (Birim Sayısı/Denetim Sayısı)
	: %

	11
	İmar ve Ruhsata Aykırı Yapılar Yıkım Kararı Uygulama Oranı
	: %

	12
	İmar Alanında Düzenlenmiş Yeşil Alan Oranı (Kişi Başı 10 M2 Baz Alınacak)
	: %

	13
	Ruhsatlı İşletmeler Denetim Oranı (Toplam Sayı/Denetlenen İşyeri Sayısı)
	: %

	14
	Bütçe Gerçekleştirme  (2007 Mali Yılı ) Oranı, Gelir Gider 
	:%
:%

	15
	Yatırım Planını Gerçekleştirme Oranı (2007 Ve Sonrası) 
	:%

	16
	İmar Alanında Alt Yapı Gerçekleştirme Oranı
	:%

	
	Diğer Konular (Müfettiş Tarafından Ekleme Yapılabilir )
	


	S.NO
	Bldpr Tablo 1B
	Düşük Oran Başarıdır

	1
	Meclis Kararlarında, İlgisiz Kararların Oranı
	:%

	2
	Temsil Tanıtma Tören Giderlerinin Toplam Giderlere Oranı 
	:%

	3
	Personel Giderlerinin Toplam Giderlere Oranı 
	:%

	4
	Hizmet Alımı İle Çalıştırılanların Tüm Çalışanlara Oranı  
	:%

	5
	Mevzuata Aykırı İmar Planı Değişiklik Oranı 
	:%

	6
	İmar İlkelerine Aykırı Yapı Oranı
	:%

	7
	Başkanlığın Vekaleten Yürütüldüğü Gün Oranı (Başkanın Görevden Ayrı Kaldığı Günlerin Görevde Bulunduğu Günlere Oranı)
	:%

	8
	Toplam Borcun / Yıllık Gelire Oranı
	:%

	9
	Kik- İdari Yargı Tarafından İptal Edilen İhalelerin /Toplam İhalelere Oranı
	:%

	10
	Su Kayıp/Kaçak Oranı
	:%

	11
	Bütçede Yer Almayan Yatırımların Toplam Yatırımlara Oranı (2007)
	: %


BELEDİYE GÖREV VE HİZMETLERİ DEĞERLENDİRİLECEKTİR

	S.NO
	Bldpr Tablo 2
	Başarı Durumu

	1
	Kısa ve Uzun Dönemli Planlama ve Projelendirme
	

	2
	İdari İşlemler, Evrak ve Kayıtların Mevzuata Uygunluğu
	

	3
	Sicil Ve Memur Dosyaları  İşlemlerinin Mevzuata Uygunluğu
	

	4
	Personel Temini ve Mevzuata Uygun İstihdamı
	

	5
	Mali İşlemlerin (Bütçeleme-Harcama Vb) Mevzuata Uygunluğu
	

	6
	İhale İşlemlerinin Mevzuata Uygunluğu
	

	7
	Alacakların Tahakkuk ve Tahsilatının Takibi Ve İcrası
	

	8
	Belediye Gayrimenkullerini Koruma ve Değerlendirme
	

	9
	Vatandaş Başvurularına Karşı Duyarlılık ve Takip
	

	10
	İnternet Üzerinden Başvuru  - Abonelik ve Tahsilat İşlemleri
	

	11
	Beldenin İmar Mevzuatına Göre Planlanması
	

	12
	İmar İş ve İşlemleri (Ruhsatlandırma ve Denetim)
	

	13
	İçme Suyu Temini ve Dağıtımı
	

	14
	Çöp - Atıksu Arıtma
	

	15
	Yeşil Alan Planlama 
	

	16
	Yeşil Alan Düzenleme
	

	17
	Denetim (Gıda Üretimi ve İşyerleri) 
	

	18
	Çevrenin Korunması ve Kirliliğin Önlenmesi
	

	19
	Otopark Yapımı ve Düzenlemesi 
	

	20
	Kimsesiz ve Özürlülere Yönelik Çalışmalar
	

	21
	Yaşlı ve Yoksul Kesime Yönelik Hizmetler
	

	22
	Ulaşım Hizmetleri
	

	23
	Kültür ve Tabiat Varlıklarını Koruma ve Değerlendirme
	

	
	Diğer Konular (Müfettiş Tarafından Ek Yapılabilir)
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* 	Mülkiye Başmüfettişi


� Adaylık sonrası dönemde devlet memurluğu güvencesi nedeniyle eleme yöntemi oldukça zor, Devlet memurluğundan çıkarılma özel şartlara bağlıdır ve idare hukuku genel kuralları çerçevesinde işlem yargı denetimine tabidir.


� MİAPER kapsamında; “Kaymakamların Cumhuriyete bağlılıkları” gibi, aksi düşünülemeyen, soyut ve genel nitelikli değerlendirmelerle, 360 derece ölçüm yönteminin olumsuzluklarına karşı mülki idarenin oldukça tepki verdiği meslek mensupları ile yapılan mülakatlarda ortaya çıkmaktadır. MİAPER ile önerilen sistemde bir görevli için çok sayıda işlem gerekmesi, birçok kişiden görüş alınması, bunların değerlendirilmesinin zorluğu, hatta imkansızlığı, projenin olumsuz yönünü göstermektedir. Bazı görevlilerin bu konudaki endişe ve itirazlarını yazılı olarak Bakanlık Makamına sundukları bilinmektedir. Bu konudaki yazışmalarla ilgili bilgilere,   hizmete özel nitelikli olmaları nedeniyle, burada yer verilmemektedir. 


   MİAPER konusu için  bknz: � HYPERLINK "http://www.arem.gov.tr/proje/yönetim/miaper.htm" ��www.arem.gov.tr/proje/yönetim/miaper.htm� 


� 	BEPER projesi ile ilgili olarak bknz: � HYPERLINK "http://www.mahalli-idareler.gov.tr/Home/ Home.aspx" ��http://www.mahalli-idareler.gov.tr/Home/ Home.aspx�


� Sağlık Bakanlığı performans uygulamaları için bknz: Ateş vd (2007).


� Geniş bilgi için bknz. MEB (2000; 2005)


� TMK; Teşkilat-Malzeme-Kadro.





