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Kamu yonetimi alaninda gerceklestirilen ya da girisilen reform
calismalari, hi¢ kuskusuz son yirmi yil icinde etkisini en ¢ok hissettigimiz
gelismelerden biri olmakta ve temelinde ekonomik sorunlarin yattigr gozlen-
mektedir. Clunki, kisaca sermayenin, mal ve hizmetlerin, fikirlerin, bilgilerin
ve insan kaynaklarinin isletme ve tretim anlaminda ulusal sinirlari asmast
anlamina gelen kiiresellesme olgusunun ulusal ekonomiye olan olumsuz
etkilerine bakildiginda, bu etkileri ortadan kaldirmak icin yasanan strecin
getirdigi degisime uyum saglamanin ve yeniden yapilanmaya gitmenin kagcinil-
maz bir zorunluluk oldugu ortaya ¢itkmaktadir. Bu durum, 6rnegin OECD
tyesi tlkelerde halki, devletin ekonomideki rolint tartismaya ve kamu
sektoriince sunulan kamu hizmetlerinde, kamu kuruluslarinin verimlilik ve
etkililik agisindan performanslarini yeniden diisiinmeye sevk etmistir.' Hatta,
son yirmi yil icinde ekonomik kaygilarla, s6z konusu tlke yo6netimlerinin,
kamu sektérint personel agisindan  kiciltme politikast izledigi ve bu
politikayt da su iki farklt yontemle uygulamaya gecirdikleri goriilmektedir:*

1. Yontemle, bazi ilkelerde belli bir program dahilinde, kamu
hizmetlerindeki bazi is ve gorevler kaldirilmistir. Ornegin Almanya’da 1993
yilindan bu yana yillik % 1 ila 1,5 oranindaki toplam 17.000 kadro/pozisyon
iptal edilmistir. Kore hikiimeti bu yontemle 2001 yilt sonuna kadar, polis ve
ogretmenler disindaki kamu personeli kadrolarindan toplam 26.000 adedi
iptal etmistir.

2. Yontemle, OECD iyesi tlkelerdeki bazi kamu kurum ve kuru-
luslarinin statiistintin degistirildigi veya ozellestirilmeye gidildigi gorilmustiir.

" TODAIE Ogretim Uyesi, kbilgin@todaie.gov.tr

1 SHIM, Deok-Seob (2001): “Recent Human Resources Developments in OECD Member
Countries”, Public Personnel Management, Vol. 30, No.3. s.323.

2 SHIM, a.g.c., p.326-327.
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Ornegin Finlandiya’daki alt: temel kamu kurulusunun statiisii degistirilerek,
1989-1990 arasinda % 10’luk bir kamu personeli kadrosu iptal edilmistir.’

PERFORMANS YONETIMI

Tiurkge’ye is basarimi diye cevirebilecegimiz performans kavramu,
herhangi bir iste gosterilen basart derecesini ifade etmektedir.* Son yillarda
giderek daha ¢ok ele alinan bir kavram olan performans yonetimi ise,
yonetimin planlama ve denetim faaliyetlerinin daha genis bir cercevede ve
performans kavramindaki gelismeler 1s1ginda uygulanmasina yonelik cagdas
bir yonetim anlayisidir.” Orgiitiin  amaglarint ve goérevlerini  miimkiin
olabilecek en iyi ve en basarilt bicimde gerceklestirmek icin, 6rgtit kaynaklarint
performanslarina gére secme ve degerlendirme siirecidir.’ Dolayistyla,
performans yonetimi verimlilige, etkililige ve ekonomik olmaya odaklanmis
Orgiit yonetimi anlayist olup, tim bunlara ulasabilmek i¢in Sl¢tlebilir hedefler
koymayt ve bu hedeflere iliskin olarak ctktilari/triinleri stirekli 6l¢meyi gerekli
kilmaktadir. Bu anlamda ele alinacak bir performans yonetimi anlayisinda,
yonetime 6nemli sorumluluklar dismektedir. Zira, performans yonetimi igin
yonetimin su ti¢ temel gérevi yerine getirmesi gerekir:’

* Kurulusun ortak amacini ve gorevini, kurulusu olusturan en alt
sistemlere kadar bu sistemlerin 6zel amaclarint da icerecek bicimde tim
orgiite benimsetmek;

* Kurulus birimleri ve insan kaynaklart arasinda yukaridan asagiya ve
asagidan yukariya dogru, karsiliklt bilgi akisini siiratli ve etkin bir bicimde
saglayacak bir iletisim sistemi olusturmak;

* Kurulus birimlerinin  ve ¢alisanlarinin  performansini  stirekli
gelistirmek icin gerekli 6nlemleri almak. Bu amagla, kurulusun tamami ya da
gerekli gorilen birimlerini igine alan ve Ozellikle calisanlar icin bir bireysel
performans 6lgme ve denetim sistemi olusturmak ve uygulanmasint saglamak.

3 Finlandiya’daki séz konusu 6 kamu kurulusu sunlardir: Posta ve Telekomiinikasyon
Kurumu, Devlet Demiryollart, Ulusal Matbaa Kurumu, Ulusal Cografya Enstitiist, Kamu
Yemek Hizmeti Kurumu, Ulusal Verti Isleme Merkezi.

+ BILGIN, Kamil Ufuk (2004): Kawmu Performans Yinetimi, TODAIE Yayini, Ankara, s.13.

5 DPT (2000): Kamu Yinetiminin Iyilestirilmesi ve Yeniden Yapilandmimas, Ozel Thtisas
Komisyonu Raporu, Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani, DPT Yayini, Ankara, s.76.

6 AKAL, Zuhal (1998): Tsletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi-Cok Yonli Performans
Gostergeleri, MPM Yayini, Ankara, s.5.

7DPT (2000), a.g.t., s.76.
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Performans yonetimi, temel olarak kurulusun insan kaynaklarinin
bireysel ve takim halindeki kapasitelerinin gelistirilmesi ve performanslarinin
artirtlmast sonucunda Orgiitsel basariya ulasmayi saglayict yonde, stratejik ve
biitiinlestirilmis bir yaklasim olarak tanimlanmaktadir.” Bu tanim isiginda
performans yonetimi kurulustaki bolim, takim ve bireysel amaglarin uyumu;
performans degerleme sistemi; 6dullendirme stratejisi ve ¢ergevesi; hizmet ici
egitim; gelisme stratejisi ve planlari; iletisim; yonlendirme ve yol gdsterme;
geribildirim ile bireysel kariyer planlama girisimlerinin daha etkili hale
getirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir:’

Bu siirecteki girisimlerin neler olduguna bakildiginda," aslinda
performans yonetiminin, basit bir personel degerlendirmesi olmadigint
anlamak mimkindir. Bu nedenle, performans yonetimini “bireysel
performans degerlemesi” boyutuna indirgememek gerekir." Zira, performans
yonetimi, kurulusun gelecegini tahmin etmek adina, kurulusun sahip oldugu
temel degerlerini ve tim kaynaklarini gelecege yonlendirmek amaciyla,
kurumsal butinlesmeyi stratejik kararlarini etkili bir iletisimle uygulayarak
saglayan biitiinciil ve toplam bir siirectir.'” Ancak, siirecin etkili bir bicimde
isletilebilmesi i¢in, yonetimle c¢alisanlart arasindaki iletisimin interaktif bir
iletisim olmasi gerektigi actktir.”

Yoneltilen cesitli elestirilere karsin, performans yonetimi anlayisinin
olumlu 6zelliklerinin analiz edilmesi, izlenmesi ve etkili bir bi¢cimde uygula-
nabilmesi durumunda yonetime asagidaki faydalart saglayacagi séylenebilir:'*

8 BARON, A—ARMSTRONG, M. (1998): “Out of the Box”, People Management, 23 July, p.38.

> BEARDWELL, 1. - HOLDEN, L. (2001). Human Resource Management a Contemporary

Approach. Hatlow, England: Pearson Education, p.538.

10 Gergektende performans yonetimi, performansin tretim yonetimi, planlama, satinalma,

arastirma-gelistirme, maliye, bakim-onarim, personel yonetimi ve denetim gibi bir ¢ok

yonetim islevinde ele alinabilecek temel bir yaklasimdir. Bkz. SLOMA, Richard S. (1980):

How to Measure Managerial Performance, Macmillan Publishing, New York.

1 CEDERBLOM, Doug — PEMERL, Dan E. (2002): “From Performance Appraisal to

Performance Management: One Agency’s Experience”, Public Personnel Management, Vol.31,

No. 2, p.138.

12 HARTLE, Frank - GROUP, Hay (1994): “Performance Management - Where is it

Going?”, Competency Based Human Resource Management, Ed.Alain Mitrani ve diger, Kogan Page,

London, p.103.

13 BEARDWELL — HOLDEN, a.g.c., p.539.

4 GLENDINNING, Peter M. (2002): “Performance Management: Periah or Messiah”,
Public Personnel Management, Vol.31, No.2, p.162.
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* Bireysel performansi gelistirir;

* Bireylerin gizilglic performansini ortaya ¢ikarir;
* Gelecekteki insan kaynagi ihtiyacint planlar;

* Kurulus amaclarini gerceklestirir;

* Kurulustaki manevi giicti artirir;

* ¢ ve dis miisteri tatmini saglar;

* Performans — tcret dengesini saglar;

* Rekabet Gstunliigh yaratir;

* Gozlem kalitesini artirir.

Performans yonetiminde, kurulusun biittin birimleri ile birlikte, mal ve
hizmet Uretimi agisindan su anda hangi seviyede olduklarini, daha iyi bir
seviyeye ulasip ulasamayacaklarini ve ideal olarak nereye kadar bagarili
olabileceklerini sorgulayip, alinacak yamitlara gore kurulus performansini
belirlemeleri gerekmektedir. Boylece, kurulusun simdiki gorevi anlaminda
misyonu ve gelecekteki durumuna iliskin vizyonu olusturulmalidir. Gelecege
iliskin bir strateji gelistirilmelidir. Performans gelisimi ile ilgili girisimler
tasarlanmali, gelistirilmeli ve uygulamaya konulmalidir. Hedeflenen yone
gidilip gidilmedigini, nasil gidilecegini gosterecek bir dl¢im ve degerlendirme
sistemi tasarlanmali, gelistirilip uygulanmalidir. Performans diizeyini strekli
gelistirmeyi saglayacak odillendirme ve o6zendirme sistemleri kurulmalidir.
Bitin bu amaglara ulasmak icin performans yonetimi yaklasiminin, 6zellikle
kurulus amaclarinin ~ belitflenmesine, dretim i¢in gerekli kaynaklarin
saglanmasina ve kurulusun insan kaynaginin ise 6zendirilmesine adeta enetji
saglamast s6z konusudur.” Bu nedenle, kuruluglarin 6rgiit yapist performans
yonetimi anlayisina gore yeniden yapilandirilmalidir.

Performans yonetiminde, s6z konusu icerik ve amaglara ulagsmak i¢in
oncelikle, kurulusun amacina daha etkin bir bigimde ulagabilmesinde gerekli
stratejik plan ve kararlar ile gelecege yonelik hedeflerin belirlenmesi gerek-
mektedir. Tkinci asamada ise, kurulusun var olan performans diizeyi 6lciilmeli,
degerlendirilmelidir. Kurulusta halen uygulanmakta olan yonetim sistem ve alt
sistemlerinin, stireglerinin performans stratejilerine uygunlugu saglanmalidir.
Bunun sonucunda, performansi gelistirmeye yonelik planlama yapilmalidir.

15 CASCIO, Wayne F. (2003): Managing Human Resonrces-Productivity, Quality of Work Life,
Profits, McGraw-Hill Comp., New York, p.334.
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Planlama ile birlikte Ol¢tim sistemleri gelistirilmelidir. Bu amagla
neyin, nasil, ne sekilde Olciilecegi belirlenmelidir. Verileri hazirlama ve bu
verileri ¢6ztimleme yontemleri tizerinde ¢alistimalidir. Son olarak performans
yonetiminde, performanst gelistirmek icin alinacak onlemler belirlenmelidir.
Bunlara iliskin faaliyet planlart hazirlanmali ve uygulamaya konulmalidir.

Bu asamalar aslinda, performans yonetim sisteminin isleyisinde
yonlendirici bir rol oynamaktadir. Cunki, bu asamalarin y6nlendirmesi
sonrasinda, sistemin mal ve hizmet retim surecini izleyen asamalart olan
6lgme ve degetlendirme ile denetleme gerckmektedir. Performans
yonetiminde denetim girisimi, kurulusta geri bildirim anlayis ve islevinin etkin
hale getirilerek, kurulus performansiyla beklenen degisim ve gelismelerin
gerceklestirilmesi, 6rnegin verimli, etkili ve ekonomik olunmasinin saglanmasi
anlamina gelmektedir.'” Boylece, performanst saglamaya veya artirmaya
yonelik ¢aligmalarin aktif hale gelmesi ve sonuglarin goriilmesi mimkiin olur.
Sonugta, performansi izleyen yoneticilerin, elde ettikleri veriler 1s1ginda
kurulus hedeflerinde ve stratejilerinde yenilik yapmast, gerekli diizeltmelerde
bulunmasi s6z konusu olabilecektir.

Insan kaynaklari, yonetim icindeki kendi rollerini performansa destek
olarak yeniden adlandirmayr distundiirmeli; yoneticiler, performans artisini
saglayacak araglar bulmak icin, teknolojideki en son gelismeleri izlemek tizere
yogunlasmalidirlar.'” Zira, gelecek bin yilda insan kaynaklari, spor yildizlart
gibi yiksek performansh kisilerden secilecek, yliksek tcretli bir kariyere sahip
olacaklar ve en iyi performans ¢ikaranlara buytk 6diller verilebilecektir.

Performans yonetimi anlayisint Orgiitiin var olan sistemine aktarmak
istedigimizde ise, bu sistemin temel amacinin, bireysel performansin getirilen
Olgttler aracitligiyla belirlenmesi, Olgtlmesi ve taraflarin  bilgilendirilmesi
yoluyla bireysel performansin ve oOrgutsel etkililigin birlikte gelistirilmesi
oldugunu gérmekteyiz.® Bu tiir bir bakis acisi, performans yonetimini,
bireysel performansin “nasillar?”’ olan davranslar ve yetenekler ile yine bireysel
performansin  “ueler/” olan performans hedef ve Olgiitleri arasinda bir
etkilesim saglamak olarak tanimlamaktadir.” Bu durumda performans
yonetiminin Sekil-1’de goriilecegi tizere, sistemin isleyis siireci olarak kurulus

16 DPT (2000), a.g.t., s.77.

17 JOHNSON, Mike (1996): Gelecek Binyilda Yonetim, (Cev. Sinem Gil), Sabah Kitaplar,
Istanbul, s.39.

18 BARUTCUGIL, Ismet (2002): Performans Yinetimi, Kariyer Yaymcilik, Istanbul, 5.127.

19 BEARDWELL — HOLDEN, a.g.e., p.540.
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amaglart dogrultusunda belirlenen yOnetim stratejisine gore planlama
yapilmast; bu plana gore kaynaklarin yonlendirildikten ve kendilerine yol
gosterildikten sonra performanslarinin degerlendirilmesi; tim bu asamalara
iliskin arastirma, gelistirme ve geri bildirimi de igeren bir i¢ iletisimin
saglanmasi; agamalardan elde edilecek bilgilerin islenip veri haline getirilerek
yonetim sisteminin diger alt sistemleri olan is tasarimina, kadrolamaya,
Ucretlemeye, 6zendirmeye, yikseltmeye, hizmet i¢i egitime, ddillendirmeye
ve disipline etmeye katkisinin olmasi saglanmalidir.

Sekil-1: Performans Yonetim Siireci

Kurulus Amaci
Yonetim Stratejisi

'

1. Planlama > 2. Yonetim
3. Degerleme |
A4 A4 A4
Aragtirma Gelistirme fletisim
v v v
* I:Jcretlendirme * | tasarimi
* Odiillendirme * Kadrolama
* Yiikseltme * Egitim
* Ozendirme * Disipline etme

KAMU PERFORMANS YONETIMI

Kamu hizmetlerinde kamu yarari i¢in fayda maliyet analizleri yapmak
veya dogrudan verimlilik 6lcimiine gitmek, her ne kadar radikal bir politik
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tercihi gerektirse de, performans yonetimi anlayist agisindan baktigimizda, kamu
kurulusunun isini amacina yonelik olarak yapip yapmadigy; istenmeyen etki
yaratip yaratmadigy; halka karst kendini sorumlu hissedip hissetmedigi; yetkili
oldugu alan disina ¢ikip ¢tkmadigy; herkese mi yoksa belli gruplara mi1 hizmet
ettigi; ve nihayet verimli ¢alisip calismadigini bilmek ve belitlemek gerekir.”

Bu sorulara yanit arayan bir kamu yoneticisi veya siyasal karar verici
ise, kurulusun performansini gelistirmek i¢in stratejik plan yapmali; kurulus
kaynaklarini yeniden gbzden gecirmeli; yeni kaynak arayislarina gitmeli;
performansi artirict Sl¢llebilir hedefler koymaly; is yukiinin ¢ok fazla veya
¢ok az olmamasmna dikkat etmeli; performans hedeflerine iliskin sonuglart
surekli 6lgmeli; kapasiteyi gliclendirmeli; insan kaynaklari yonetimi anlayisina
énem vermeli; performansa dayalt denetim sistemini getirmelidir. *

Diger taraftan, 1980 yillarda, OECD’ye tye tlkelerin bir ¢ogunda
kamu agiklari, dis borg yukd, issizlik ve enflasyon artist griilmiis, bu nedenle
s6z konusu tilkelerde kamu yénetiminde reform ihtiyact ortaya ¢ikmustir. Ulke
yonetimleri bu ihtiyaci, reform saglayacak vyasalar c¢ikararak gidermeye
calismislardir. Ornegin, 1ngﬂtere’de 1982 yilinda “Financial Management Act”
la baslayan bu calismalar, 1988 yilinda “Next Step Initiative” ve 1999 yilinda
“The Modernising Government White Paper”la stirmiis; ABD’de ise, 1993
yihinda ¢ikarilan “The Government Performance and Results Act” adl
reform yasastyla, kamu yonetiminde yeniden yapilandirma amaglanmustir.”

Gunumizde tlke yonetimleri gelismislik diizeylerinden bagimsiz
olarak, kamu yOnetim sistemlerindeki reform girisimlerinde agsagidaki
performans artirict 6nlemleri alma ve gelistirme yoluna gitmislerdir. Béylece,
performans yonetim sistemini kurabilen kamu kurum ve kuruluslari, etkili,
verimli, bilgi tireten ve yayan, sorunlara ¢oziim getirebilen, katilimei, saydam
ve hesap verebilir, kurumsallagabilen yonetimler olabilmislerdir. Kamuda s6z
konusu performans artirict 6nlemler sunlardir:™

20 HOLZER, Marc — YANG, Kaifeng (2004), “Performance Measurement and
Improvement: An Assessment of the State of the Art”, International Review of Administrative
Stciences, IIAS, SAGE publiciations, London, Vol.70, No. 1, p.17.

2l FISK, Donald - HATRY, Harry (1992): “Measuring Productivity in the Public Sectot”,
Marc Halzer (ed.) Public Productivity Handbook, NewYork, p.139; aktaran, HOLZER — YANG,
a.g.e., p.18.

22 BUYUKKILIC, Deniz — COSKUN, Arife (2002): “Kamu Yénetimi Reformlart Isiginda
KIT’lerde Kurumsal Performans Yonetimi”, IV erimiilik Dergisi, S.3, 5.38.

2 AKYOS, M. vd. (2001): “Kamu Sektoriinde Performans Yonetimi”, Avrupa Kalite Yonetimi
Konferanss, 2. Kamu Kalite Sempozyumn, KalDer, 9-10 Mayts 2001, Ankara, s.65.
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* Kamusal kaynaklarin etkin kullanimi,
* Bitce aciklarinin ve kamu kokenli bor¢lanmanin azaltilmast,
* Kamu hizmetlerinde kalitenin artirilmasi,

*Kamu yo6netimi uzerindeki yasama ve yurutme guglerinin
sorumluluklarinin artirilmast,

* Karar ve uygulamalarda saydamligin ve hesap verebilitligin artirilmasi.

Performans yonetimi anlayisina gore insan kaynaklari yonetimini
gerceklestirdigimizde ise, bu anlayisin insan kaynaklari yonetimine saglayacagi
pek c¢ok katkilart bulunmaktadir. Bu anlayisa gore, calisanlar kendi
performanslarint yonetme sorumlulugunu hissederler; performans planlarin
tasarlar ve yonetitler; plan dogrultusundaki ilerlemelerini izletler; planlanan ve
gerceklesen performanslarini  karsilastirir ve  gézden  gegirirler;  stirekli
iyilestirmenin islerinin  6nemli bir parcast oldugunu bilirler; bireysel
performanslart  ile Orgiitin  amaglarini  iliskilendiritler; sonuglarin  ve
yetkinliklerin birlikte 6nemli oldugunu bilitler; béylece, ne yapilacagina
odaklandiklart kadar, nasil yapacaklarina iliskin becerileri de gelistirebilirler.**

Gortluyor ki, performans yonetimine gore bir kamu kurulusunu
yonetmek isteyen bir yonetim, tretilen mal ve hizmetlerin girdilere orant
anlamindaki verimlilik arayisinin yant sira, hedef kitle icin de beklenen fayday1
verebilmeli, diger bir deyisle etkili olabilmelidir. Bu manada bir performans
yonetimi ise, bize Oncelikle kurulusun en Onemli kaynagi olan insan
kaynaklarini basartyla yonetmesi gerektigini géstermektedir. Cinkd insan
kaynagr orgutiin diger kaynaklarini birlestirici, tiretime doniistiriicii, harekete
gecirici ve kurulus amaglari dogrultusunda mal ve hizmetlerin treticisi rolint
tstlenmektedir.

KAMU PERFORMANS YONETIMININ AMACI

Kamu Performans YoOnetiminin temel amaci, kamu kurum ve
kuruluslarin hedeflerine ulasmalarint saglamaktir. Zira, insan kaynaklarinin
performans Ol¢iminde kullanilan  Olgiitlere  gére calisma  egilimleri
olacagindan, performans 6lgme Olgttleriyle, aslinda calisanlara nelerin 6nemli
oldugu konusunda gerekli mesajlar verilmis olur. Ote yandan, kurulusa
performans yonetim sistemi getirilmeden, kurumsal anlamda mal ve hizmet
tiretiminde tam olarak basarili olunmast pek miimkiin degildir. Ornegin,

2 BARUTCUGIL, a.g.e., 5.128.
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cogunlukla bagvurulan performans Olgtuti  olarak verimliligin =~ yanlis
kullanilmast ve gergekleri yansitmamast séz konusu olabilir. *°

Temel amaglarini yonetsel, gelistirmeye yonelik ve arastirmaya yonelik
olmak tizere ti¢ grup altinda toplayabilecegimiz kamu performans yonetimi
amaglarini, ayrintisina indigimizde asagidaki gibi siralayabiliriz: *°

* Orgiitsel hedefleri, acitk ve tanimlanmis bireysel hedeflere
donistirmek;

* Hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in gerekli olan performans ol¢ttlerini
belitlemek;

* Belirlenen performans Olgiitlerini, ¢alisanlara zamaninda ve adaletle
uygulamak;

* Calisanlardan  beklenen  performans sonuglariyla, gerceklesen
basarty1 karsilastirmak ve degerlendirmek;

* Yonetici ile calisanlar arasinda etkin bir iletisim ve anlayts ortami
yaratmak;

* Performansin gelistirilmesi i¢in yOnetici ve galisanlarla ortak caba
harcamak;

* Calisanlarin basarilarint tanimlamak ve 6dillendirmek;

* Orgiitiin ve calisanlarin giiclii ve zayif yonlerini tanimlamak;

* Geribildirimle ¢alisanlari desteklemek ve motivasyonlarint artirmak;

* Bgitim-gelistirme ve kariyer planlamast igin yonetime gerekli bilgiyi
saglamak.

KAMU PERFORMANS YONETIMININ iLKELERI

Kamu performans yonetimi, aslinda performans yonetimi anlayis ve
uygulamalarinin  kamuya uyarlanmis  halidir. Bu nedenle, performans
yonetiminin genel ilke ve 6zelliklerinin kamu yénetimindeki goriniimii, kamu
yonetimi anlayts ve kiltirinden buytk Olcide etkilenmektedir. Ancak,
etkilenmenin geleneksel kamu yonetiminin sahip oldugu aliskanliklar
biciminde olmamast, yeni kamu yonetimi anlayisindaki gelismeler 1siginda
olmasi, kamunun yararina olmasi, demokrasiye ve hukuk anlayisina uygun
olmast ile yonetimde esas s6z sahibinin vatandas olmasi ilkelerine uygun
yonde bir etkilenme olmasi beklenir.

25 AKDENIZ, A. — DURMAZ, F. (1998): “Verimliligin Genel Performans Uzerindeki
Yansimalarinin Uygulamast”, Dokug, Eyliil Unip. IIBF Dergisi, C. 13, S. 2, 5.86.
26 BARUTCUGIL, a.g.e., 5.126.
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Bu beklentinin gerceklesmesi icin ise, kamu performans yonetiminin
ilke ve Ozelliklerinin, ashinda iki agidan ele alinmasi gerekmektedir. Bunlarin
birincisi, performans yonetimi dendiginde akla gelen ya da bilimsel olarak ileri
surtlen ilke ve Ozelliklerin, kamu yonetimi i¢in de gegerli olmasi gerektigi;
ikinci olarak da kamu yonetimi dedigimiz kamu kurum ve kuruluslarin yasal,
yonetsel ve uygulama agisindan var olan yapi ile geleneksel anlayis ve isleyisin
demokrasi sirecinin etkinligi adina degismesi gerektigidir. Bu degisimin, hi¢
stiphesiz bundan boyle kamu performans yonetimini uygulayacagiz denilerek
baslatilmasi mimkin degildir. Cinkd, performans yonetimi anlayisinin yasal
ve yonetsel boyutu hemen gergeklestirilmis olsa bile, kamunun birden bire bu
anlayisa gore hareket etmesi beklenemez. Ancak, konunun diger bir gercek
boyutu vardir ki, o da kamu performans yonetiminin anlayzs, ilke ve 6zellikle-
riyle 6nce kamu yonetiminde baslatilmasi, yerlestirilmesi, etkili hale getirilme-
si, gereklerinin kurum i¢inde ve disinda duyurulmasi, sonuglart ve yararlar
hakkinda bilgi verilmesi ve sorunlarin belitflenmesi ve ¢6ztilmesi gerektigidir.

Kamu performans yonetiminin ilke ve Ozelliklerini, performans
yonetimi 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
Olcttler agisindan, gerekse ekonomiklik, verimlilik gibi benzer Ol¢utlerin
performansa etkisi agisindan bazi farklarin ortaya ¢iktigr goriilmektedir. Bu
nedenle, kamu performans yonetim ilkeleri olarak ileri siiriilecek ilkelerin, bu
farkliigy icinde barindirmast ve 6zellikle anlayisin degismesi ile Olgutlerin
etkinligini saglayict olmast gerekmektedir. Buna gore, Kamu Performans
Yonetimi ilkelerini su sekilde siralayabiliriz:

Performans Anlayisinin Kabulii Tlkesi

Kamu yonetiminde performans ya da diger adiyla is basariminin
gerekliliginin yonetici ve insan kaynagina anlatilmasi, inandiridmasi ve bu
anlayisin yerlesmesi gerekir.

Kurumsal Performansin Olusturulmasi Ilkesi

Kamu performans yonetimi anlayisinin kabulinden sonra, bu anlayisa
uygun olarak, kamu kurum ve kurulusunun verimli, etken ve ekonomik
olmasint saglamaya iliskin olarak kurumsal performansin olusturulmasi ilkesi
gelmektedir. Bu ilke, aslinda genel performans yonetimi ile kosut bir ilkedir.
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Bireysel Performansin Izlenmesi Ilkesi

Bireysel performansin izlenmesi ilkesi, klasik bir anlayisin trinidir.
Zira, bu ilke geregi geleneksel yonetim anlayisinda da, kamu kurum ve
kuruluslarindaki insan kaynaklarinin performanst degerlendirme yontemiyle
izlenmektedir. Ancak, kamu performans yonetiminin farklilastigr konu, bu
ilke geregi performanst izlenen bireylerin is basarimlarinin, diger
Ozelliklerinden 6nemli ve oOnde gorilmesidir. Diger bir deyisle, insan
kaynaklarinin drettigi mal ve hizmet miktar1 ile hizmetteki etkinligini
degerlendirmenin  esasint  olusturmasidir. Memurun yetki gérev ve
sorumluluklarint dolayl ilgilendiren diger 6zellikleri, bireysel performanst
degerlendirmedeki ikincil 6lgiitler olmalidir.

Sayilabilir Performans Hedefleri Ilkesi

Sayilabilir performans hedefleri ilkesi, kamu performans yonetimin-
deki en sorunlu ilkelerin basinda gelmektedir. Ciinki, bu ilke geregi, gerek
kurumsal hedeflerin, gerekse insan kaynaklarina iliskin bireysel hedeflerin
belirlenmesinde sayilabilir hedefler olmasini saglamak gerekmektedir. Bunun
yapilmast ise, kamu yarari ilkesinin egemen oldugu geleneksel kamu y6netimi
anlayisina ters dismektedir. Ancak, kamu yarari ve kamu hizmeti oldugu icin
sayilabilir hedefler koymaktan kaginmak, performans Olgiitlerini de olumsuz
etkileyecegi icin performans hedeflerini ilkece ve olabildigince sayilabilir
nitelikte belirlemek gerekir.

Performans Olgiitleri Gelistirme Ilkesi

Performans Olcttleri gelistirme ilkesi, sayilabilir performans hedefleri
dogrultusunda, Olgilebilir performans Olglitleri getirilmesidir. Bdylece,
yonetimin s6z konusu hedeflere iliskin olarak performans konumu
belirlenebilmektedir. Kamu performans yonetiminde, sayilabilir performans
hedefleri belirlemek ne kadar zor ise, performans 6lciitleri gelistirmek de o
kadar zordur. Ancak, bu zorlugu sayilabilir performans hedefleri ilkesine gore
hareket ederek asan bir yonetimin, her asamadaki performansin ortaya
ctkarilmasinda da basarili olmast mimkindur.

Hukukilik Ilkesi

Hukukilik ilkesi adindan da anlasilacagi tzere, kamu performans
yonetiminde tim kamusal karar ve eylemlerin hukuka uygun olmasi demektir.
Ancak, burada 6nemli olan hukuk adina sadece yasal sinirlar icinde kalmak
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degil, hakkaniyetli ve adil olmaktir. Dolayisiyla, kamu performans
yonetiminde hukukilik ilkesiyle, mevzuatin arkasina siginan bir geleneksel
kamu yonetimi anlayist ve uygulamasi yerine, gerekli temel hukuk anlayisina
gore yonetim s6z konusudur.

Agiklik Tlkesi

Actklik ilkesi, kamu yo6netimi anlayisina has bir kamu performans
ilkesidir. Bu ilkeye gore, bazt kisitlar disinda hicbir kamusal karar ve eylem,
yetkililer disindakilere kapali kalamaz. A¢ikliga uyumlu bir yonetim anlayisina
sahip olmak, kamudaki performansin yine kamunun istek ve sikayetlerini
dikkate alarak performansin yonetilmesini saglar. Bunun basarilmast ise, kamu
kurum ve kuruluslarint daha etken kilar.

Insanilik ve Hesap Verebilitlik Tlkesi

Performans yonetimine ve dolayisiyla kamu performans yonetimine
getirilen elestirilerin basinda, performans yonetiminin insan kaynaklarinin
insani Ozelliklerini hice sayan bir anlayisa sahip oldugu gelmektedir. Oysa,
performans yonetiminde bireylerin kurum i¢indeki mutlulugu ve memnuniyet
esastir. Bu nedenle, insanilik ilkesiyle, hedeflerin ve Ol¢ttlerin Sl¢tlebilir ve
hesap verebilir nitelikte olmast sonucu, insan kaynaklarinin nesnel
degerlendirmeye tabi tutulmasi ile bu hedef ve Olciitlerin makul 6lgiilerde
ulasilabilir olmast gerekmektedir. Yoneticilerin bu konuda, kurulustaki insan
kaynaklarinin farklt kisilik 6zelliklerine gbre yonetim stratejileri gelistirmeleri
gerekmektedir. Zira, is ortaminda insanlarin kacinan, bagimsiz, tedirgin,
antisosyal, smurlayici, duygusal, narsist veya paranoid kisilik tiplerini
sergiledikleri gériilmektedir.”’

KAMU PERFORMANS YONETIMi SURECI

Kamu performans yonetim streci, hemen hemen bitin yénetim
stureglerinde izlenen siirecten pek farkli degildir. Diger bir deyisle klasik siire¢
yaklagimina gore, once yapilacak isler planlanir, sonra uygulanir, daha sonra
degerlendirilir, son olarak da gelistirilir. Buna gore, boyle bir yaklagimi kamu
performans yonetim strecine uyguladigimizda da sirecin Sekil-2’de
gorildigi gibi 4 asamadan olusturulmast s6z konusudur.

27 MILLER, Laurence (2003): “Personalities at Work: Understanding and Managing Human
Nature on the Job”, Public Personnel Management, Vol. 32, No. 3, pp.419-433.
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Sekil-2: Kamu Performans Yonetimi Siireci

2.
1. Performans
Performans Uygulama
Planlama Asamast

1N

3. Performans Denetimi Agamasi

Asamasi

v

4. Performans Gelistirme Agamasi

Performans Planlama Asamasi

Kamu performans yonetiminin baslangicini olusturan performans
planlamasi, aslinda planlama genel anlayisina uygun olarak yapilmaktadir.
Buna gore, kurulusun gercek durumuna gore ancak ileriye yonelik olarak
stratejik kararlar alma siireci olan performans planlamast yapilmalidir.”
Ancak, burada belki genel planlama anlayisindan farkli olarak stratejik
planlama farkliligi s6z konusu olmaktadir. Zira, stratejik planlama, “stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi”nin ilk basamagidir.” Stratejik planlama, kurulusun
temel yonetim islevleri arasinda denge kuran, performansi gelistiren ve
gerekiyorsa yapisal degisiklikleri 6ngoren uzun erimli kararlar almak, plan
yapmak demektir. Boylece, stratejik planlamayla daha alt dizey ve
sistemlerdeki ikincil planlara temel olusturulmaktadir. Performans planlamast,
Sekil-3’de gorilen kurulus amaclarindan baslayip, yonetim stratejisiyle devam
eden ve bireysel amaglarla son bulan amaclar siradiizenine uygun olarak

2 DPT (2000), a.g.c., s.178.
2 TOMPKINS, Jonathan (2002): “Stratejic Human Resources Management in Government:
Unresolved Issues”, Public Personnel Management, Vol. 31, No. 1, p.96.
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tasarlanmalidir.  Ancak, belitlenen amaclarin actk ve net, Olcilebilir,
uzlasilabilir ve basarilabilir, gercekei ve zaman sinirlt olmast gerekir.”

Sekil-3: Kurumsal Amaglar Siradiizeni’'

Kurulus Amaglar1 ve Yo6netim Stratejisi

Birimlerin Amaglari

Takim Amaglar1

Bireysel
Amaglar

Buna gore, performans planlama agsamasinda, 6nceden belirlenmis
olan kurulus amacglart dogrultusunda, kurulus dist ve kurulus ici etkenler g6z
ontinde bulundurularak, mevcut kurulus sartlarina, diger bir deyisle, mal ve
hizmet Uretimi siirecine etki edecek her tirlt girdi ve kaynaklari en uygun
bicimde kullanarak, kurulusa iliskin ikincil amaglar belirflenmeli, yonetsel
stratejiler gelistirilmelidir.

Performans yonetimini secen kamu kurulusunun, bu asamada
kurumsal performansi, bolim, takim ve bireysel performanslart ortaya
koyabilecek 6zellikte, Olgtitler gelistirmesi; performans yonetimi adina
yapilacaklari gelecekteki belli bir zaman dilimi icinde kimlerin ne kadar,
nerede ve ne kalitede gerceklestireceklerini saptamast gerekmektedir. Bu
saptama, anlasilacagi tzere kurulusun faaliyet gosterecegi gelecek zaman
diliminde yerine getirmesi gereken is ve gorevlerine iliskin olarak bir dizi
ongorilerde bulunmast anlamina gelmektedir. Zira, planlama basarist ile
sadece Orgutsel liderligin gelistirilmesi degil, ayni zamanda performans
artiriminin da en iyi bigimde s6z konusu olacagi gézden uzak tutulmamalidir.”

3 BEARDWELL — HOLDEN, a.g.e., p.540.

Mage., p.541.

32 KIM, Soonhee (2003): “Linking Employee Assessments to Succession Planning”, Public
Pesonnel Management, Vol.32, No.4, p.533.
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Performans Uygulama Asamas1

Performans uygulamasi, Kamu performans yonetiminin ikinci
asamasidir. Zira, performans planlamasinda, eger siradiizene uygun planlama
anlayisina gore plan hazirlanmis ise, stirecin ikinci asamast olan performans
uygulama asamasina gecilmesi gerekir.

Performans uygulamasindan kasit, bir 6nceki asama olan planlama
asamasinda Ongorilen, kurulusa 6zgli performans ilke ve kararlarin
uygulamaya gecirilmesidir. Performans planlamast eger uzun erimli ve soyut
bir plan ise, uygulama agamasinda bazi taktik planlamalar da yapmak
gerekebilir. Bu nedenle, uygulama asamasinda performans hedeflerine
ulagabilmek igin, ikincil hedeflere gereksinim olabilir.

Performans planlamasinda, eger soyut performans Ol¢itleri getirilmis
ise, bunlarin uygulama asamasinda daha somut ve her is icin ayrt ayr ve
Ozgun bir 6lgtit ya da Slgutler gelistirilebilir.

Performans uygulama asamasinda, planlamaya iliskin yukarida sayilan
aciklar giderildikten sonra yapilacak olan, bu hedef ve Olciitlere gore tretim
kaynaklarini harekete gecirmektir. Buna gore, emek disindaki tretim araclart
olan hammadde, aramadde, ara¢ gere¢ ve teknolojiyi ekonomik ve verimli
kullanmak; kurulusun insan kaynaklarini bir taraftan 6zendirici araglarla
desteklemek, diger taraftan da disipline etme yontemleri ile yiiksek
performansta calistirmak gerekir. Ancak, bu sirada s6z konusu girdi ve
kaynaklarin yonetiminde, kamu performans yonetimi anlayis ve kiltira
geregi, klasik performans olgitlerinin yanisira, kamuya 6zgli Olcttler olan
hukukilik, saydamlik ve hesap verebilirlik 6lgiitlerine gére mal ve hizmet
tretiminde bulunmalarini saglamak gerekmektedir.

Performans Degerleme Asamasi

Kamu performans yénetim strecinin ti¢incii asamast, planlanan ve
uygulamasi yapilan performans olciitlerinin degerlendirilmesi asamasidir.

Bu asama aslinda, performans yénetiminin denetimi asamasidir. Bu
acidan, performans degerleme asamasinda, s6z konusu girdi ve kaynaklarin
performans anlayis ve ilkelerine gore, kullanilip kullanidmadiginin belirlenmesi
s6z konusudur. Diger bir deyisle, planlamasi yapilan ve uygulanan performans
deger ve Olcutlerine gbre is ve gorevlerin gerceklestirilip, gerceklestiril-
medigine bakilmalidur.
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Performans degerleme asamasinda yapilmast gerekenlerin bir gesit
denetim etkinlikleri oldugunu bildigimize gére, bu asamayi, kurulustaki farkls
duizeylerdeki performansin Sl¢tilmesi olarak anlamamak gerekmektedir. Diger
bir deyisle, performans degerleme asamasinda degerlendirilenlere degil, bir
nevi degerlendirmelerin  basartyla yapilip yapilmadigina  bakilmaktadur.
Performans hedeflerinin  gerceklesip, gerceklesmedigi veya ne kadar
gerceklestigine iliskin geribildirime dayali bir degerlendirmenin yapilmast s6z
konusudur. Zira, geribildirim, performans sorunlarinin ¢ézimu igin
basvurulmast ve ortaminin yaratilmast gereken 6nemli bir iletisim modelidir.
Hatta bu geri bildirimin sadece c¢alisanlardan yonetime dogru degil,
yoneticiden calisanlara dogru da olmasi gerekmektedir.” Kisacast, performans
degerleme asamasinda, kamu kurulusunun kamusal performansa gore her
acidan yonetilip yonetilmedigine bakilur.

Performans degerleme asamasinda, ¢agdas denetim anlayist geregince
su U¢ agidan denetim yapilmalidur:

* Performans sonuglarinin olumsuz ¢itkmasint 6nleyici denetim;
* Olumlu performans sonuglarina ulasmay1 6zendiren denetim;
* Olumsuz performans sonuglarini diizeltici, rehber denetim.

Performans degetleme asamasinda, yukarida sayilan ¢agdas denetim
icerigine gore gerceklestirilen denetimden beklenen en Onemli ¢iktt ise,
denetim sonucunda, hedeflenen kamusal performans ilke ve amaclarin,
kurulusta ne 6lciide uygulandigina iliskin bilgi ve 6rnekler beliflemek
olmalidir. Zira, bunlarin, bir sonraki performans asamasinda veri olarak
kullanilmast s6z konusu olacaktir.

Performans Gelistirme Agamasi

Kamu performans yonetiminin son asamasi, performans gelistirme
asamasidir. Bu asama, performans yonetimine en bilimsel agidan bakilabilecek
bir asamadir. Zira, arastirma ve gelistirme, bilimsel tekniklere ve araglara gore
yapilmalidir. Konuyla ilgili bilimsel gelismelerden haberdar olunmalidir. Bilim
etigi olan uzman personel ile ¢aligtimalidir. Ancak, tim bunlarin olmast igin,
basta yoneticiler olmak tzere butiin kurulus personelinin, kamu performans
yonetiminin bilimsel yollarla olusturulabilecegine, surdirilebilecegine ve

3 BURON, Raoul J. — McDONALD, Dana (2004): Astlara Geri Bildirim Saglamak, Ugur
Kariyer Merkezi yayini, (Cev.: anonim), Istanbul, s.10.
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basartya ulastirilabilecegine inanmast ve uygun ortamin saglanmast
gerekmektedir.

Kamu performans yonetimindeki bu son asamada, kamu kurulusun-
daki performansin gelistirilebilmesi icin, bir 6nceki performans degerleme
asamasi sonuglarina oncelikle gereksinim olmaktadir. Ancak, bu gereksinim,
ham ciktilarin, veri haline dontstirilmesini de icermektedir. Unutulmama-
lidir ki, yiiksek performanslt orgiitler bilgiyi paylasmak igin, atak bir iletisim
icinde bulunmaktadirlar.” Zira, gerekli performansin gelistirilebilmesi icin,
geribildirimi de iceren ¢ok yonli bir kurumsal iletisime gereksinim vardir.

Veri haline donustirilen performans degetleme sonuglarinin
islenmesinde ise, bilinen iki yontemin uygulanmasi s6z konusudur. Bunlardan
birincisi, bu verileri sayisal olarak isleyip, yorumlamaktir. Digeri ise, yine bu
verileri niteliklerine gore siniflandirdiktan sonra yorumlamaktir.

Her iki yontemle de yapilmast gereken, performans degerleme
(denetim) sonuglarini ¢esitli actlardan yorumlamak ve 6neriler hazirlamaktir.

Performans  gelistirme asamasinda, performans sonuglarinin
yorumlanmast demek, aslinda kamu performans yonetimini bir sonraki
dénem igin yonlendirmek ve daha iyiye ulastirmak demektir. Kamu
performans yonetimi anlayisinin, biitin kurumda egemen anlayis ve bir kalttr
haline gelmesini saglamak demektir. Zira, performans denetimi sonuglarinin
cok olumlu, az olumlu, tamamen olumsuz veya az da olsa olumsuz gibi
yorumlanmast so6z konusudur. Bu nedenle, olumlu sonuglarin daha da
gelistirilebilmesi igin ¢aba sarfedilmeli; olumsuz sonuglar icin ise, gerekgesi
olan sorunlarin yeterince incelenmesi gerekmektedir. Boylece, performans
yonetiminin gelistirilmesi i¢in gerekli, nitelikli bilgiye ulasiimis olur. Kamu
Performans Yonetiminin uygulanmasinda, ¢6zimlenmesi gereken sorun
alanlarinin baslicalari, sunlar olabilir:

* Kamu performans yonetimi anlayist kurulusa yerlesmemistir;
* Kamu performans yonetimi ilkelerine uyulmamistir;
* Kamu performans yonetimi lgtitleri yanls belirlenmistir;

* Kamu performans yonetimi Ol¢iitlerine uyulmamustir;

3 SULLIVAN, Gordon R.- HARPER, Michael V. (1997): Umut Bir Yéntem Olamaz, (Cev.:
A. B. Dicleli), Boyner Holding Yaytni, Istanbul, 5.199.
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* Kamu performans yonetimi Olciitlerinin - nasil  uygulanacagt
bilinmediginden, eksik veya yanls uygulanmustir;

* Kamu performans yonetimi ticretleme ile desteklenmemistir;

* Kamu performans yonetimi adina disiplin yonetimi yanlistir;

* Kamu performans yonetimi 6dullendirme ile desteklenmemistir;
* Kamu performans yonetimi basarisi i¢in yoneticiler ilgisizdir;

* Kamu performans yonetimi adina 6zendiriciler yetersizdir;

* Kamu performans yonetimi stireli hedefleri ulagilabilir  olmaktan
uzaktit;

* Kamu performans yonetimi planlama asamasinda basarisiz
olunmustur;

* Kamu performans yonetimi uygulama agamasinda izleme ve
yonlendirmede yetersiz kalinmistir;

* Kamu performans yonetimi bir Onceki degerleme asamast
sonugclarinin yeni déneme etkisi olmamistir;

* Kamu performans yonetimi gelistirme asamasinda gerceklestirilen
veri analizi ve yorumlarinda yetersiz kalinmistir.

KAMU PERFORMANS YONETIMI OLCUTLERI

Kamu performans yonetiminin yukarida verilen asamalari iginde
gerceklestirilen performans Ol¢iiti belirlemesinde, 6lgttlerin, genel olarak ele
alindiginda kamu yonetimine 6zgli temel degetlerden olan gu tg Olglitten
olustugu goriilmektedir:”

1. Ekonomiklik 6l¢tti

2. Verimlilik 6lctiti

3. Etkililik 6l¢uta

Bu ol¢ttler performansin beliflenmesinde temel Slgiitler olmakla bir-
likte, kamu yonetimi ilke ve esaslart acisindan bakildiginda, kamu yonetimine
0zgii bagka olctitlere de ihtiyag duyulmaktadir. Daha da Gtesi, yeni ve ¢agdas

kamu yOnetimi anlayist agisindan bakildiginda, bu 6lgitleri artirmak gerek-
mektedir. Cunkd, bilim ve teknolojideki gelismeler, kiiresellesme ve ulusal

35 TUTUM, Cahit (1990): “Kamu Petsoneli Sorunu”, Anwme Tdaresi Dergisi, C. 23, S. 3, s.41.
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refah seviyesinin artist ile birlikte gelen hedef kitlelerin bilingli tercih yapma
egilimleri sonucu, halkin beklentilerine yanit vermesi gereken kamu kurum ve
kuruluslarinin kamu hizmetlerini su ti¢ acidan iyilestirmesi gerekmistir:

* Kamu Hizmetlerinin sayisal agidan iyilestirilmesi,
* Kamu hizmetlerinin nitelik acisindan iyilestirilmesi,
* Kamu hizmetlerinin ¢esitlilik acisindan iyilestirilmest.

Modern devlet anlayist geregi kamu yonetimindeki iyilestirme,
kamunun mali formaliteler agisindan ve kamu muhasebesi agisindan oldugu
kadar, kamu gorevlilerinin iyilestirilmesi acisindan da olmali; memurlar
tarafindan  Gstlenilen sorumluluklarin  ve  performanslarinin, onlarin
kariyerlerine ve ticretlerine de etkisi olmalidir.”

Yeni kamu yonetimi anlayist kamu hizmetlerinde 6nemli bir degisiklik
getirmis, geleneksel yonetim anlayist yerini iyi yonetisim anlayisina birakmustir.
Bu gelismeler sonucu, kamu kurum ve kuruluslarinin sadece verimli, etken ve
ekonomik olmalari degil, insan haklarina saygili, kararlarini almadan 6nce
“Diizenleyici Etki Analizi’ gergevesinde sorgulayan; aldiktan sonra ise bunlart
saydamct bir anlayisla halka aciklayan; karar ve eylemlerini geregi, sonuglari,
etkisi ve karsilasilan sorunlariyla birlikte gerektiginde hesap verebilen kamu
orgitleri olmalart gerektigi ortaya c¢ikmustir. Kamu performans yonetimi
Olctitleri Sekil-4’te gorilecegi tizere, hedef kitleye en uygun kamu hizmetini
sunmak icin belirlenmistir.

Ekonomiklik Olgiitii

Ekonomiklik 6lgiitli, performans yonetiminde 6nemini hep koruyan
baslica Olciitlerden biridir. Clnkd, ister 6zel sektor kuruluslart olsun, ister
kamu kurum ve kuruluslart olsun ve hatta sosyal amagl kurumlar olsun,
ekonomiklik, performansin temel Olcttiidir. Ekonomiklik, tasarruf ve
tutumluluk gibi benzer kavramlarin anlamu ise, bitin kaynak kullanicilarin ve
karar vericilerin kararlarinda, mal ve hizmet uretimlerinde gereksiz zaman,
enetji, ara¢ gereg, teknoloji, hammadde harcamalari ve insan kaynagi
kullanim1 olmakstzin en cok ciktiyt elde etmek demektir.”

36 TORTOP, Nuri (1998): “Yénetimin Tyilestirilmesi Calismalarinin Denetlemeye Ectkileri ve
Yaratlar?”, Amme Idaresi Dergisi, C. 31, S. 2, 5.19.

3 OZER, Hiseyin (1997): Kamu Kesiminde Performans Denetimi ve Tiirkive Agsindan
Degerlendirilmesi, Sayistay Yayini, Ankara, s.74.
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Sekil-4: Kamu Performans Olgiitleri

KAMUYONETIMI

Kurulusa Yonelik
Olciitler Hedef Kitleye Yonelik
Olciitler

1. Ekonomiklik
1. Hukukilik

2. Verimlilik
2. Saydamlik

3. Etkililik
3. Hesap Verebilirlik

~=0BN~T cBoR

Ekonomiklik ol¢tti, diger performans olgitlerinde oldugu gibi
kurulus icin bir amag degil, aractir. Diger bir deyisle kuruluslar icin 6ncelikli
hedef, onlarin kurulma amaglart dogrultusunda ¢alismalaridir. Ancak, gintimuz
modern kamu yonetimi anlayisinda yer alan vatandas etkinliginin giderek
artmast sonucu, kamu kuruluslarinin emanet yetki ve biitceleri daha dikkatli
harcamasi ve israf etmemesini gerektirmektedir. Ancak, kamu hizmetlerinde
ckonomik olmak, verimli olmak anlamina gelmemektedir. Zira, ekonomiklik
olcttd, kuruluslarin amaglart da géz 6ntunde bulundurularak, sahip olunan
tretim kaynaklarinin uygun miktar ve kalitede, uygun zamanda ve uygun
yerde, en uygun maliyetle elde edilmesi anlamina gelmektedir.” Ekonomiklik,

33 KUBALIL, Derya (1998): Performans Denetimi Kavram, Ilkeler, Metodoloji ve Uygnlamalar,
Sayistay Yayini, Ankara, s.33.
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uygun nicelik ve nitelikteki kaynaklarin en distk maliyetle, uygun zamanda
elde edilmesi demektir. Boylece, kamu performans yonetiminde kullanilan
temel bir Ol¢it olarak ekonomiklik, kurulusun amaclart dogrultusunda is ya-
parken gereginden fazla ¢aba harcanmamasi; belli bir amaca hizmet etmeyen
atl is ve islemlerin birakilmamasi; émrii dolmadigt halde eskiyen arag ve
gereclerin kullaniminin terk edilmesi; bu araglarin onarilmamasi; hammadde
girdilerinin ulusal veya uluslararasi dizeyde saptanmis olan standartlarda
tretime katilmamasi; kurulusta calisan insan kaynaklarinin degisen ve gelisen
teknoloji, yontem ve ¢agdas uygulamalara, gerekli gelistirme egitimi
verilmedigi i¢in uyum gdstermemesinin 6niine ge¢meyi amaglayan bir 6lgiit
olmaktadir. Kamu performans yonetiminde ekonomiklik Sl¢ttinin verimlilik
olgtitinden farki ise, mal ve hizmetlerin Uretim ve sunumunda ortaya
ctkmaktadir. Buna gore, ekonomiklik tretim girdilerine iliskin bir Olgiit
olurken; verimlilik Ol¢itd, tretim girdileriyle ¢iktilart arasindaki bir etkilesim
ve oranti kurmaktan ibarettir. Ancak, bu farka karsin verimlilik olcutd,
ekonomiklik 6lgiitiiniin devamu niteligindedir. Ciinkd, girdilerde ekonomik
olup israf edilmemisse, ¢iktilarda da o oranda verimli olunmus demektir.

Verimlilik Olgiitii

Uretim siireci sonunda elde edilen mal ve hizmetler ile bunlari
tretmek icin tiiketilen kaynaklar arasindaki oran olarak tanimlayabilecegimiz
verimlilik, genelde performanst 6l¢gmede kullanilan statik bir durum belirleme
olarak gbrunse de, aslinda tretimin ilk asamasindan son asamasina kadar
kaynaklarin kullanimi ile ilgili bir stire¢ i¢inde her zaman gecerli dinamik bir
6lgiit olup, ekonomik anlamda rasyonel bir yolun izlenmesidir.”’ Etkili bir
iletisim ve bilisim sisteminin kurulmasi, yetki devrinin yapilmasi ve zamanin
verimli kullanilmast ise, ihtiya¢ duyan yéneticiler icin yonetsel verimliliktir.*
Ancak, kamu performans yonetimi agisindan Sl¢tilmesinin zor olmasi kadar,
Olglilmesinin gerekip gerekmedigi bile tartismalidir. Zira, kamusal mal ve
hizmetlerin tretimi ve sunumundaki kamu yarart saglama amaci, verimliligin
ontinde anlayss, ilke ve ortam agisindan buyik bir engel teskil etmektedir.
Cunkt, kamu sektorindeki verimlilik degerlendirmesinde, 6zel sektérden

3 OZDEMIR, M. (1991): “Verimlilik Uzerine Diisiinceler ve Verimlilik Calismalarr”,
Verimlilik Dergist, Ankara, S.2, 5.169.

40 TURKMEN, Ismail (1996): Yinetsel Zaman ve Yetki Devri Agsindan Yinetimde Verimlilik,
MPM yayini, Ankara, s.42.
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farklt olarak bir kamu kurulusunun ¢iktist ile gérevindeki basarisi arasinda
dogru bir orantt kurulamamaktadir.”'

Etkililik Olgiitii

Etkililik ya da diger adiyla kalite Olgtti, kamu performans
yonetiminde verimlilik Glciitinden daha uygun bir 6lgtit olmaktadir. Zira,
etkililik, bir kurulusunun belirledigi politika, proje ve aldigi Onlemlerle,
onceden Dbelitflenmis amaclara, ne Olciide wulasiddigt ve ne kadar
gerceklestirildigi anlamina gelmektedir. Bu 0l¢title aslinda, geleneksel amaglara
ulasma ¢abasinin boyutlarinin ne oldugunun belitlenmesi s6z konusudur.
Kamu hizmetlerinde performans o6lcimindeki verimlilik Ol¢itintn
kullaniminda karsilagilan zorluklar nedeniyle olsa gerek, verimlilikten daha
genis bir kavram ve Olciit olan etkililik Slciitii ortaya c¢tkmustir. Eski dilde
“miiesseriyef” olan etkililik 6l¢iitinin kullanilmasi sonucu, kamuda gereginden
fazla girisilen veya tekrarlanan faaliyet, mal ve hizmetlerin belirlenmesi s6z
konusu olmaktadir. Béylece, dogru hedeflerin, dogru amaclarin, dogru
kaynaklarin, dogru faaliyetlerin secimi miimkiin olmaktadur.

Kamu performans yonetiminde, ylksek performans saglanmak
isteniyorsa, Uretilen mal ve hizmetlerin Gretimine gercekten gereksinim olup
olmadigt ile gereksinim varsa bu gereksinimin ne miktarda olacaginin etkililik
olcttt geregi sorulmast ve yanit aranmasi gerekmektedir. Boylece, hedeflenen
performans miktari ile gerceklesen performans miktari arasindaki sapma orant
dustik olacaktir. Bu sapma agisinin azligi oraninda kamu kurum ve
kurulusunun etkili olmast s6z konusudur.

Hukukilik Olgiitii

Hukukilik 6lgtitii, kamu performans yonetimindeki yukarida agiklanan
klasik olgttlerin disinda, kamu yonetimine daha uygun, kamuda aranmast ve
kullanilmast gereken bir Sl¢tttir. Aynt zamanda kamu performans yonetimi
ilkelerinden biri olan hukukilik 6lcitl, kamu kurum ve kuruluslarinca
gerceklestirilen mal ve hizmet tretimi ile kamusal etkinliklerin hukuka uygun
olmast anlamina gelmektedir. Ancak, yukarida ilke olarak agiklandigi tizere,
hukukilik 6l¢titd, esasen sinirlart insan haklarina, vatandaslik haklarina, sosyal,
ekonomik, kiltirel ve diger haklara kadar genisletilebilecek bir 6lciit olmakla
birlikte; bu haklarin yasa ve benzeri mevzuatla somutlastirilmast Slctisiinde

#“ PROKOPENKO, Joseph (1995): Verimlilik Yinetini, Cev. O. Baykal, N. Atalay, E. Fidan,
MPM Yayini, Ankara, s.33.
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uygulamaya aktarilmast mumkin olabilmektedir. Zira, uluslararasi sozlesme
niteligindeki kabullerin olmasi, bunun gerekiyorsa i¢ hukuka uydurulmast
durumunda ancak, hukukilik Ol¢itinin tam anlamiyla kamu kurum ve
kuruluslarindaki yonetici ve memurlar tarafindan uygulanmasi s6z konusudur.

Saydamlik Olgiitii

Cagdas kamu yonetiminin getirdigi yeniliklerin baginda saydamlik
ilkesi gelmektedir. Bu ilke, ayni zamanda kamu performans yonetiminde
kamuya uygun bir performans olciitidir. Seffaflik olarak da bilinen saydamlik
olgtitti, temel olarak kamu kurum ve kuruluslarinca gerceklestirilen yonetsel
her tirlu karar ve eylemlerin, hedef kitle halk tarafindan da bilinmesi,
gorilmesi;  duyurulmasi, saklanmamasi, gizli tutulmamast anlamina
gelmektedir. Ancak, bu 6lgtitiin devlet sirr1, meslek sirr1, 6zel hayatin gizliligi
gibi bazi kisitlart bulunmaktadir.

Aslinda, kamuda saydamlik olciitd, bir diger kamusal performans
Olgtiti olan hesap verebilirligin temelini olusturmaktadir. Cinkd, kamu
yonetimi tarafindan alinan karar ve eylemleri bilmeyen bir hedef kitlenin veya
halkin, yonetimden hesap sormasi da beklenemez.

Saydamlik 6l¢utiiniin kullanimi acisindan ele alinmast gereken 6nemli
bir konu ise, saydamlik adina kamu kurum ve kuruluslarinin yeterli oldugu ve
iletisim kanallarinin agik oldugu varsayildiginda, hedef kitle olarak halkin bu
saydamliktan beklenti oraninin, gelismemis ya da demokratik kiltira eksik
olan toplumlarda diisiik olma olasiligidir. Zira, saydamliga olan inang ve yasal
zorunluluga karsin, gerek hizmet etme yikimlualigh ve sorumlulugu olan
veya yonetim yetkisine sahip olan taraf olarak, gerekse yeterince bilgi sahibi
olmast gereken vatandaslar olarak eksik etkilesim veya bireysel ¢ikarlarin 6ne
ctkmasi, zaman zaman kamu performans yonetimi geregi saydamlik
Olctitinin kullanimini veya etkinligini azaltabilmektedir.

Hesap Verebilirlik Olgiitii

Kamu performans yonetiminin hesap verebilirlik Ol¢itt, kamuda
performans yonetimi anlayisinin 6nemsenmesi gerektigini ortaya ¢ikaran, en
ciddi 6l¢tt olmustur. Zira, hikiimet etme giciniin tek elde toplanarak kisi
hak ve 6zgirliikleri i¢cin zaman zaman sinirlayict bir etken olabilmesi ile halkin
biling duzeyindeki artis ve teknolojik iletisim sonucu, kamuyu yonetenleri
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halkin istek ve beklentilerine gére hareket etmek zorunda birakimistir.”” Bu
duruma, modern devlet anlayisinin getirdigi halkin yarart bakis acist eklenince,
kamu kurum ve kuruluslarinin daha yiksek performansla calismast ve
profesyonel kamu yonetimi anlayisinin bir geregi olarak hesap verebilirlik ilke
ve Olcttt anlam kazanmustir.

Kamu yonetimindeki yeni gelismeler, kamu yonetimi kavramindaki
kamu ve yonetim sézciiklerinin, anlamca degismesi siirecine girmesine neden
olmustur.” Ciinkii, sanayi devriminin egemen ideolojisi olan liberalizmle,
kamu vyararinin ancak serbest piyasa ckonomisi tarafindan ve tek tek
vatandaglarin yararlarinin toplamiyla saglanacag fikri; 1929 Diinya ekonomik
krizinden sonra ise, Keynezyen Refah devleti anlayisinin getirdigi kamunun
ctkarini en iyi devletin koruyacagy fikri, gintimiuzde yerini edilgen degil etken
kamu bilincine birakmustir.

Kamu yonetimi anlayisindaki bu degisiklikler sonucu, devlet ve onun
yuritme orguti kamu yonetimi bir amag olmaktan ¢tkmis, kamunun yararin
ve refahint saglamada bir ara¢ olmast gerektigi; béyle bir aracin ise, sahipleri
olan kamu tarafindan korunabilecegi, bu nedenle de, kamunun yonetildigi
anlayts degil, kamunun yonettigi bir kamu yonetimi anlayist giderek giictini
gostermeye baglamistir.**

Yonetsel anlamda kisaca yonetimin aldigt karar ve eylemlerden dolayz,
hizmet verdigi hedef kitleye gereken veya istenen aciklamalarda bulunmasi
anlamina gelen hesap verebilirlik; kamu yonetiminin bunu sadece ilkece degil
eylemce de kabul etmesi ile hedef kitleler olarak halkin da bu agiklamay1
sturekli, sistemli, arastirict ve sorgulayict bir kultiirle istemesini gerektiren bir
¢aba olmaktadir. Kamu y6netiminin emanet yetki ve biitceyle ne 6lgiide bir
performansa ulagtiginin hesabini soran hesap verebilirlik Slgiitd, asagidaki ilke
ve esaslart icermektedir: ¥

* Kamu yonetiminde tutulan kayitlarin dogru tutulmast ve bunlarin
dogrulanmast;

2 BALCI, Asim (2003): “Kamu Yonetiminde “Hesap Verebilitlik” Anlayist”, Kamu
Yonetiminde Cagdas Y aklasimlar, Seckin Yayini, Ankara, s.115.

4 NOHUTCU, Ahmet — BALCI, Asim (2003): “Kamu Yonetiminin Yeni Perspektif ve
Dinamizmi: “Kamu”nun Yoénetilmesinden “Kamu”nun Yénetmesi Anlayisina Dogru”, Kamu
Yonetiminde Cagdas Y aklasimlar, Seckin Yayini, Ankara, s.10.

#“#NOHUTCU, BALCI, a.g.e., s.18.

4 STOKER, Gerry (1999): “Quangos and Local Democracy”, Quangos, Accountability and
Reform, M.V Flinders ve M.C.Simith (eds), p.49; aktaran BALCI, a.g.e., s.117.
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* Hedef kitlenin istedigi bilgilerin verilmesinin kisitl istisnalar disinda
zorunlu tutulmast;

* Hizmetten sorumlu kisi ya da kisilerin resmen belirlenmest;

* Sorumlularin  sorumluluklarini,  yaptiklarini  ve  yapmadiklarinin
nedenlerini ve gerekeelerini agtklamak zorunda olmalart;

* Hizmet performansina iliskin olumsuzluklar oldugunda, gerekenin
yapilmast konusunda sorumluluk Gstlenilmesi;

*Yapict ve olumlu elestirilerin - yanisira, diger elestirilerin  de
gelebileceginin bastan kabul edilmesi;

* Basartlar  icin  6dillendirilmenin, olumsuz durumlarda ise
cezalandirilmanin kabul edilmesi;

b

* Hesap vermenin gerekirse gorevi kaybetmeyi de icerdiginin bilinmesi.

Gunumizde hesap verebilirligin ¢esitli uygulamalart bulunmaktadir.
Ornegin, halkin siyasilere secim Oncesi vaad ettiklerini yerine getirmeleri
konusunda se¢imlerde siyasi agidan hesap sormasi; yasalarin verdigi yetkilerle
6rnegin bilgi edinme hakk: yasast, tiketici haklarinin korunmasi gibi yasalarda
yer alan hak ve yontemlerle hesap sorulmasi; son olarak biirokrasinin yonetici
ile insan kaynaginin profesyonel anlayisla hareket edip, kamu performans
yonetimi anlayistyla kamu hizmeti sunmalari konusunda halkin bireysel veya
meslek Orgiitti kurarak ya da sendikal Orgiitlenerek hesap sormasi veya séz
konusu hedef otoritelerin hesap vermesi, bu uygulamalardan bazilaridir.

Kamu y6netiminde hesap verebilitligin temel amaci, biirokrasinin
daha ¢ok vatandasa hesap verir hale getirilmesi ve boylece demokraside yol
katedilmis olunmasidir. Bu temel amag c¢ercevesinde, hesap verebilirlik
performans Ol¢iiti sayesinde ulasilan belli bazt sonuglar da s6z konusudur.
Bunlar, hesap verebilitligin ayni zamanda asagida sayidan yaratlar
olmaktadir:*

* Hesap  verebilirlikle, kamu  yonetiminde yetkilerin  kotiiye
kullanilmast ve yetersiz hizmet verilmesi 6nlenir;

* Kamusal mal ve hizmetlerin tretimi i¢in gerekli girdilerin, kamu
performans yonetimi anlayisina uygun kullanilmasina etki eder;

46 AUCOIN, P. — HEINTZMAN, R. (2000): “The Dialectics of Accountability for
Performance in Public Management Reform”, International Review of Public Administration
Stciences, Vol. 66., No.4, p.45.
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* Kamu yoOnetimince alinan karar ve eylemlerin hukuki olmasina
buytk etkisi olur;

* Kamu kurum ve kuruluslarinca gergeklestirilen hizmetlerde, halkin
istek ve beklentilerine de yanit verecek nitelikte olmasint saglar;

*Yeni kamu yOnetimi anlayisinin bir pargast sayilan yonetisim tiird
girisimlere, 6rnegin sivil toplum 6rgiitlenmelerinin olusumuna katki saglar.

Ancak, hesap verebilitligin yukarida sayilan yararlarinin tam anlamiyla
saglanabilmesi icin uygulamada karsilagilan bazi engellemelerin asilmasi ya da
sorun olarak gbrulip ¢6ziime kavusturulmasi gereklidir. Hesap verebilirligin
s6z konusu engelleri kisaca, asagidakilerden olugmaktadir: */

*Kamu kurum ve kuruluslarinda calisan memurlarin  kamuoyunu
hesaba katmadan, kendi menfaatleri i¢in yolsuzluk yapmalari;

* Kamudaki yonetici ve personelin, istek ve sikayetleri duymazliktan
gelmesi;

* Mevcut durumun korunmasi admna gelismelere karst duran, bu
nedenle de kurumsal ve bireysel performans 6lgtitlerine gére mal ve hizmet
Uretmeyen burokrasinin sorumsuzlugu;

* Mevzuatin ve kurum yoneticilerinin hentiz hesap verebilirlik anlays
ve uygulamasina hazir olmayip, kurumsal veya kisisel verimsizliklerin
gizlenebilmesi ya da gérmezden gelinmesi.

KAMU PERFORMANS YONETIMI CESITLERI

Kamu performans yonetimiyle aslinda kamu kurum ve kuruluslarinin
tim dretim girdilerinin performansa etkisi kastedilmektedir. Zira, yonetim
temel olarak s6z konusu tretim girdilerinin mal ve hizmet tretimi stirecine
katkistyla ve faydastyla ilgilenir.”® Oysa, yonetim tarafindan bireysel
performansi gelistirme teknigi olarak kullanilan performans degerlendirme,
belki de en eski yénetim teknigidir.”” Buna gore, sermaye, dogal kaynaklar,
ara¢ gere¢ ve teknolojinin yanisira insan kaynaklart girdisinin de genelde

47 CAIDEN, Gerald E. (1989): “The Problem of Ensuring The Public Accountability of
Public Officials”, Public Service Acconntability: A Comparative Perspective, Kumarian press, pp.26-
28; Aktaran, Balcy, a.g.e., 121-122.

4 WALKER, J.W. (1980): Human Resource Planning, McGraw-Hill publishing Company, New
York, s.174.

¥ Age.,s.199.
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performansa etkisi bulunmaktadir. Dolayisiyla, kamu performans yonetiminin
konusu olmaktadir. Ancak, bu uretim girdileri iginde ilk t¢ girdi i¢in buyik
6lgtide denetim ve sayisal girdi ¢ctktt analizi yapabilmek mumkuin iken, insan
kaynaklari girdisinin tretime katkisini 6lgmek, her zaman istenilen diizeyde
olamamaktadir.

Uretime katilan unsurlarin  tamaminin  performanst  acisindan
bakildiginda ayr1, bunlarin i¢indeki farkli konumu nedeniyle insan kaynaginin
bireysel olarak kendisinin performansinin yonetimi ayri ve bu kaynaklarin
cesitli amaclarla olusturduklart takimlar olarak performans yonetimleri ayri
olmaktadir. Bu nedenle, kamu kurum ve kuruluslarinca yonetilmesi gereken
performans, su ii¢ noktada odaklanmaktadir:

1. Kurumsal performans,
2. Takim performansi,

3. Bireysel performans.

Kurumsal Performans

Performans yonetimi denince akla 6ncelikle, insan kaynaklart yonetim
sisteminin bir alt sistemi olan bireysel performans degerlendirme siireci gelse
de, kurumsal performans yonetimi, kurumun stratejik bir planlama yaparak,
onceliklerini belitlemesi ve bu 6ncelikleri Gist yonetimden alt birimlere ve
insan kaynagina kadar yaymast ve istenen sonuclara ulasilimast siirecidir.”
Kurumsal performans yonetimi, bir taraftan hesap verebilirligin ve
saydamligin saglanmasi igin, diger taraftan da kurumun verimlilik ilkelerine
gore yonetilmeleri i¢in en uygun bir aragtir.

Kurumsal Performans yonetiminde kullanilan bazi Olciitler, ayni
zamanda kamu hizmetlerinde rekabet unsurlari olarak gorilebilmektedir.
Buna gore, yapilan bir arastirmanin sonuglarina dayanilarak tespit edilen,
rekabetin 6 boyutunu da olusturan performans Olgttleri ve 6nem dereceleri
Sekil 5’te verilmistir.”

50 BUYUKKILIC-COSKUN, a.g.m., 5.66.
51 RIGGS, J. (1986): “Monitoring with a Matrix that Motivates as it Measures”, Industrial
Engineering, C.18, No.1, Aktaran: Akdeniz-Durmaz, a.g.m., s.93.
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Sekil 5: Kurumsal Performans Olciitleri

No Kurumsal Performans Olgiitleri Onem
Derecesi (%)

1 Kalite Olciitii 20

2 Maliyet Olciiti 20

3 Zaman Olgiiti 20

4 i§g1'icii Olgiitii 15

5 Givenilirlik Olciitii 15

6 Hizmet Olciitii 10
Toplam 100

Takim Performansi

Takim performansi, takimin, kendisini olusturan bireylerden farkl
olarak performansinin yonetilmesidir. Zira, takim farkli beklentileri, farkls alt
yapilart ve farklt uzmanliklart olabilen birden ¢ok insan kaynaginin, belli bir
amact gerceklestirmek tzere bir calisma biriminde bitiinlesmeleri sonucu
ortaya ¢tkan yeni bir olusumdur.”

Genellikle, takimlar yeni bir yonetim doéneminde yoneticinin basart
icin takim olusturma girisimiyle, yeni bir projeye kalkisildiginda, biyik ve
onemli bir hedefe ulagilmak istendiginde veya ortak bir hedef i¢in insan
kaynaklarinin hedefle butinlesmesi gerektiginde ilgili ve yeterli kisilerden
olusturulmaktadir. Takimin performansinin belirlenmesinde ise, performansi
dogrudan ortaya koyan su ii¢ faktore bakmak gerekir:”

* Takim kurulmasini gerektiren proje hedeflerin 6ngordugi teknik
basarinin varligy;

* §6z konusu projenin 6ngoriilen strede bitirilip, bitirilmedigi;

* Projenin bastan belirlenmis olan biitce ile tamamlanip tamamlanmadigi.

Bireysel Performans

Bireysel performans, kamu performans yonetimine yonelik ele
alinmast gereken bir baska performans c¢esididir. Ancak, performans

52 DENGIZ, G.M. (2000): Takum Calismas: Teknikleri, Academyplus yayinevi, Ankara, s.118.
B Age,s. 124,
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degerlendirmesi ile kanstirldigindan, kamu performans yonetiminin
planlanmasi, yoneltilmesi, denetlenmesi ve gelistirilmesi gereken en 6nemli
parcasidir. Cunkd, objektif bir bireysel performans yonetimi, gerek kamu
kurum ve kuruluslarin yonetiminin performans hedeflerini ve standartlarin
belirleme ve yonetsel basarisi agisindan, gerekse insan kaynaginin
motivasyonuna iligkin alinmasi gereken yonetsel karar ve 6nlemler acisindan
biiyiik bir 6neme sahiptir.”* Performans yonetiminin, 6rgiitiin - diger
kaynaklarinin performansini artirmak veya olgmekten ¢ok, Orglitiin insan
kaynaklarinin performansini yonetmek anlaminda bir tanimini yapmak
gerekirse, IKY acisindan performans yonetiminin en tutarh ve genis tanimint
su sekilde yapabiliriz: >

“Performans yonetini, gerceklestirilmesi gerekli orgiitsel amaglara ve bu baglamda
insan kaynaginin ortaya koymast gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin orgiitte
yerlestirilmesi ve insan kaynaginin bu amaglara ulasmak icin gosterilen ortak cabalara
caligmalartyla yapacags katkinin derecesini artirict bigimde yoneltilmesi, dederlendirilmesi,
dicretlendirilmesi ya da odiillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir.”

Bu stireci bagariyla tamamlayabilmek icin ise, 6ncelikle 6rgiitiin insan
kaynaklart performansa dayalt olarak planlanmali; plana gére performans
izlenmeli; planlanan ve izlenen performans Olgtlmeli, diger bir deyisle
degerlendirilmelidir.”® Sonugta, gerceklesen performans degerlerle hedeflenen
degerlerin karsilastirilmasi yapilarak, 6rgutiin insan kaynaklarinin performans
yonetiminde su karar ve eylemleri yerine getirmek gerekmektedir: >’

* Performansa gore strateji belirlemek;

* Performansa gore is tanimlamak;

* Performansa gore is/gorev degisikligine gitmek;

* Performansa gore yikseltmek;

* Performansa gore tUcretlendirmek;

* Performansa gore odillendirmek;

* Performans diigukligiinin nedeni olan eksikligi gidermek icin

egitim vermek;

> WALKER, a.g.e., s.199.

55 CANMAN, Dogan (2000): [nsan Kaynaklar: Yinetimi, TODAIE yayini, Ankara, s.135

56 BILGIN, K.U. (2004): “Performans Yénetiminde Insan Kaynagi Planlamast”, Amme [daresi
Dergisi, C. 37, S. 2, s. 128.

5" HARTLE (1994), a.g.c., pp.96-97
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* Performansi artirmak icin gelistirme amaclh egitim vermek;

* Performansi artirmak i¢in kariyer planlamast yapmak;

* Dusiik performansin nedenine gbére uygun yaptirimlarda bulunmak,
disipline etmek ve gerekli 6nlemleri almaktir.

Diger taraftan, kamu kurum ve kuruluslarin ylksek performansla
calisabilmeleri igin, ylksek performans becerilerine ve yetkinliklere sahip
bireyletle ¢alismalart gerekmektedir.”® Zira, bireysel performans kamu kurum
ve kuruluslarin, amagclarina ulasmak icin kullandigi insan kaynaklarinin
yetkinlikleri ve diger 6zellikleridir. Bu 6zelliklerin ¢ok iyi bilinmesi sayesinde
gelistirilecek olan bireysel performansin yonetiminde, su 3 unsura dikkat
cekmek gerekmektedir:”

* Kurulustaki  insan  kaynaklart ne yapacagini  bilmeli, isine
odaklanmalidur.

* Ancak, insan kaynaginin isine odaklanabilmesi i¢in yetkin olmalidir.

* Son olarak, insan kaynaginin gorevlendirildigi ise katkida bulunmaya
istekli olmasi, adanmast gerekmektedir.

Tum bunlarin gerceklesmemesi durumunda ise, insan kaynaklarinin
gorevine iliskin isleri biliyor mu; bu isleri yapmaya istekli mi; bu isleri
yapabilecek kapasitede mi; sorularina yanit aranmast s6z konusudur. Zira, is
tatmini ile dogru orantili olan bireysel performansin yonetiminde, insan
kaynaklarinin ne durumda oldugunu bilmek gerekir. Diger bir deyisle, is
tatmini arttikca performans diizeyi de yiikselmektedir.”

SONUC

Kamu performans yonetimi geregi, kamu kurum ve kuruluslarinin,
kamu y6netimi olgusu disindaki kisi ya da 6rgiitlerden etkilenmesi, yonetismesi
ve bazen rekabetin olustugu ortamlarda stratejik kararlar almasi kacinilmaz
hale gelmistir.”’ Kamu performans yénetimi agisindan bakildiginda, miilkiyet
esastna gore rekabet ortaminin varligi, 6zel kurumlarin yanisira kamu kurum

58 BARUTCUGIL, a.g.e., 5.46.

% BARUTCUGIL, a.g.e., 5.48.

60 BILGIN, Kamil Ufuk (2007): “Performance Management for Public Personnel: Multi-
Analysis Approach Toward Personnel ”, Public Personnel Management, 170,36, No.2, p.102.

¢t NYHAN, Ronald C. - MARLOWE, Herbert A. Jr (1995): “Performance Measurement in
the Public Sector: “Challenges and Opportunities”, Public Productivity & Management Review,
Vol.18, No.4, p.333.
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ve kuruluslart icin de giderek 6nemini artirmustir.”” Zira, rekabet sartlart
kurumlari, karar ve eylemlerinde daha stratejik davranmaya ve performanslarin
yukseltmeye zorlamaktadir. Bu nedenle, kamu hizmetleri alaninda performans
yonetimi aslinda, iktidara gelen her ulusal hiikiimet tarafindan farkli agilardan
da olsa disuntlmekle birlikte, uygulanabilmesi i¢in kamu burokrasisinin ve
halkin destegine gereksinim vardir.” Bununla birlikte, “kamu sektériinde
performans yonetimi uygulanabilir mi?” sorusu her zaman akla gelen bir
sorudur. Ancak, bu soruya yanit vermek yerine, kamu yonetiminde
performanst artirict rasyonel stratejiler gelistirmek tercih edilmelidir.”* Zira, bu
stratejiler performans yonetiminin kamu yOnetiminde ne derece basartyla
uygulanabileceginin gostergeleri olmaktadir.

Bu ytizyilin baginda karsilastigimiz gelismeleri, teknolojideki yenilikler,
e-ticaret ve dinya ntfusundaki degisimlerin zorlayict etkileri olarak
stralayabiliriz. Tim bu etkilesimler karsisinda orgiitlerin yeni bir yonetim
anlayisina, kiicilmeyi de igeren yeniden yapilanmaya, toplam kalite y6netimi
ilkelerine ve degisim muhendisligi tekniklerine gore tretim stireglerini yeniden
gbzden gecirmeye ve hizla degisen rekabet ortamina derhal yanit verecek
yonetim stratejilerine uygun esneklikte orglitlenme ve yonetim anlayisina
sahip olmalari kac¢inilmazdir. Konumuzu bu baglamda ele alacak olursak,
kamu performans yonetimi, kamu yonetiminde kurulus amaglar
dogrultusunda yetki, gérev ve sorumluluk alinan mal ve hizmet tretiminde, is
basariminin saglanmast siire¢ ve etkinlikleri olarak tanimlanabilir.

Sonug olarak, kamu performans yonetiminde performansa dayalt bir
kurumsal denetim ile bireysel performansa dayali bir degerlendirme
yapilabilmektedir. Ancak, performansa dayali denetim icin yasal altyapisiyla
birlikte, performans élciitlerinin ve hedeflerinin belirlenmesi gerekmektedir.*
Performans degerlendirme sistemi kurabilen kamu kurum ve kuruluslarinda,
zayif ve glclu yanlar belirlenebilmektedir. Diger taraftan ¢alisanlarin da basart

62 AKTAN, Coskun Z. (1993): KIT, Yeniden Yapilanma ve Ozellestirme Stratejisi, TISK Yayin,
Istanbul, s. 35.

63 OMURGONULSEN, Ugur (2002): “Performance Measurement in the Public Sector:
Rising Concern, Problems in Practice and Prospects”, HU.IIBF. Dergisi, C.20, S.1, s. 100.

o HATRY, Harry P. - WHOLEY, Joseph S. (1992), “The Case for Performance
Monitoring”, Public Administration Review, Vol.52, No. 6, S. 604; aktaran, HOLZER and
YANG, a.g.e. p.16.

65 KULUCLU, Exrdal (2000) : “Y6netimin Denetiminden Denetimin Yonetimine”, Sayzsay
Dergisi, S. 63, sh. 19.
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dereceleri  hakkindaki  degerlendirmeleri  6grenerek,  performanslarin
gelistirme yoniinde caba sarf etmeleri miimkiin olabilmektedir.*

Kamu performans yonetimiyle, yonetimin is ve sonuglart tizerindeki
denetimi ve yOnetimin sorunlart erken belirleme ve 6nlem alma yetenegi
artmaktadir. Yonetim, hedeflerle ilgili beklentilerinin agiklikla anlagilmasint
saglayarak iletisimi gelistirmektedir. Yonetimin 6znel degil, objektif Slgtitlere
gore karar vermesini ve degerlendirme yapmasini saglamaktadir. Yonetimin
onceden belirlenmis olan stratejik ama¢ ve hedeflerine ne 6l¢tide ulastigt
belirlenebilmektedir.”’

Ancak kamu performans yonetiminin tim bu faydalarina karsin,
performans konusu, teorik olarak ilgili yazinda ele alinip tartisiliyor olsa da,
hentiz tam ve yeterli deneyim saglanamadigindan, performans yénetiminin
uygulamadaki yapi ve isleyise uyumlu olup olmadigini anlamak pek mumkiin
olamamaktadir. Kamu performans yonetimi, kamu yonetimi kiltirine hentiz
girmemis ya da kamu yonetiminde yeterince anlagilamamistir. Kamu
performans yonetimine iliskin ilkeler, 6l¢titler ve uygulama asamalarina iliskin
olarak, hentz yeterli mevzuat dizenlemesi yapimamustir. Mevzuatin hazir
olmamast, kamu performans yOnetimine uygun bir Orgltsel yapinin da
kurulamamasina neden olmustur. Kamu performans yonetiminde getirilen
Olcttlerin adi ¢esitli ortamlarda geg¢mekle birlikte, hentiz bu O6lgttlerin,
Ozellikle kamuya has yeni Olcttlerin kullanimina iliskin olarak, geleneksel
kamu y6netimi anlayisina sahip kamu personelinin diren¢ gosterdigi gorilebil-
mektedir. Kamu performans yonetimine, kamu kurum ve kuruluglarinin
alistiklart geleneksel yapidan uzaklasmak istemedikleri bilinmektedir. Ctnkd,
mevcut denetim ve degerlendirme sistemindeki islevsel sorunlara karsin,
uygulanmaya devam edilmektedir. Oysa, bu sistemden ne yonetim ve denetim
birimleri, ne de denetlenen birimler ve degetrlendirilenlerin memnun
olmadiklart gérilmektedir. Son olarak, kamu performans y6netiminin sadece
performans degerlendirme anlayist getirecegi yanilgist séz konusudur. Oysa,
kamu performans yonetimi, performans degetlendirmesini farkli da olsa
kapsamakla birlikte, getirilen esas yenilik, performansin tim kurulusa egemen
bir yonetim anlayist olarak uygulanmasi gerektigidir.

66 ERGUN, Turgay — POLATOGLU, Aykut (1992): Kazmu Yinetimine Giris, TODAIE Yayini,
Ankara, s. 288.

7 YENICE, Ebru (2006): “Kamu Kesiminde Performans Olgiimii ve Biitce Tliskisi”, Sayzstay
Dergisi, S. 61, sh. 58
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