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OZET

Yeni kamu Yonetimi anlayisiyla, orgiitlerin gerek kurum, gerekse bireysel performanslarinin
en iist diizeyde sergilemeleri gerekmektedir. Ozel sektirdeki piyasamn kurallarimin uygulamaya
baslanmasiyla, kamu kuruluslari performans yonetiminin ilkelerine oOnem vermistir.
Intiyaclar, belirlenmis amaglar ve sonuglar, performans degerlendirilmesiyle, yinetimin
etkililigi, verimliligini saglayarak, kamu yonetimini yeniden bicimlendirmistir. Vatandagin
memnuniyetinin karsilanmasi, kamu kaynaklarimin dogru kullamilmast agisindan performans
yonetimi ve degerlendirilmesi giin gectikce onem kazanmaktadir. Ulkemizde kamu sektériinde
yeniden yapilanma ve reform hareketlerinde performans yonetiminin unsurlart dikkatleri
cekmektedir. Vatandagsin devlete ve kurumlarina seffaf bakis agist ve giiven duymasi agisindan
performans yonetimi onemli bir role sahiptir. Bu nedenle iilkemizde performans yonetiminin
tam manastyla uygulanmasi zorunluluk gostermektedir.
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ABSTRACT

With new public management approach, organizations need to demonstrate their institutional
and individual performance in the highest levels. With the implementation of private sector
rules, public institutions has given importance to principles of performance management.
Needs, objectives and results have been reshaped public administration by providing effeciency
and effectiveness of management by performance evaluation. To satisfy citizens in proper
use of public resources, performance management and evaluation are gaining importance.
In Turkey, performance management’s elements has drawn attention in reconstruction and
reform movement in public sector. Performance management plays on important role in
providing confidence of citizens to state and transparent point of view to institutions. Therefore,
implementation of performance management in our country has necessity.
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1. Giris

Diinyadaki teknolojik gelismeler, enformasyon, vatandaglarin daha ¢ok bilgiye
ulagsmak arzusu ve kiiresellesme kamu yonetim yapisini derinden etkilemistir. Yeni kamu
yonetim anlayigiyla, vatandas odakli, katilimet, seffaf, stratejik, performans kriterleri tilkelerin
yonetimine hakim olmaya baglamistir. Ulkemizde kamuya ait giderlerin artmasi, kaynaklarin
etkili ve verimli kullanilmasina yonelik performans yonetiminin 6nemini artirmistir. Bu amacla
performans yonetimine ait uygulamalar 6nem kazanmistir. Boylece kamuda caliganlarin,
performanslarinin farkina varmasini saglamak icin, standartlar, hedefler, geri bildirim, 6diil
gibi araclar kullanilarak, motivasyonlarinin artmasi hedeflenmistir.

Bu yonetim araglar kullanilirken asil amag¢ vatandag memnuniyetinin saglanmasidir.
Ulkemizde, yeni kamu yonetimi anlayisinin etkileri 1993 yilinda mali yonetim yapisindaki
caligmalarla baslamistir. Daha sonra 1999 ve 2000 yilinda yapisal reform caligmalari
goriilmiistiir. Devlet Planlama Teskilatt Miistesarligi, Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Planinin
hazirlik ¢aligmalarinda rehber olmasi amaciyla kamu yonetiminin iyilestirilmesi ve yeniden
yapilandirilmast 6zel ihtisas komisyon raporu sunmustur. Kamu yonetimimizdeki reform
caligmalarina ait oneriler iceren bu raporu takiben Maliye Bakanligimizca 2001 yilinda alt1
kurum pilot secilerek, performans esasli biitce calismalar1 gozlemlenmistir. 2002 yilindaki
genel secimlerden sonraki yeni olusan T.B.M.M kamu yonetimi reformu ag¢isindan somut bir
adim atarak 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanununu 2003 yilinda ¢ikarmigtir.
Bunun sonucunda Hesap verebilirlik, seffaflik gibi kavramlar kamu yonetimimizin giindeminde
ciddi bir sekilde yer almaya baglamigtir. Calismamizda; performans yonetimine ve araglarina
(performans degerlendirme gibi) kavramsal olarak kisaca yer verilerek, sonrasinda kamu
performans yonetiminin, 6zellikle 5018 sayili kanun g¢ercevesinde, kamu yonetimimizdeki
etkilerine deginilecektir.

2. Performans Yonetimi: Kavramsal Cerceve

Performans is yapan bir bireyin grubun ya da bir tegebbiisiin o isle amag¢lanan hedefe
yonelik olarak neyi saglayabildiginin kalite ve miktar olarak anlatimidir (Bas & Artar, 1990:13;
Akal, 1992:1; Songur, 1999:1). Performansi genel olarak, ¢alisanin, 6rgiitiin yaptig1 iste etkili ve
verimli bir sekilde basarty1 hedefleyerek kontrol edilmesi seklinde tarif edebiliriz. Performans
yonetimini ise; Orgiitten, bireyle uzlagilan hedefler dogrultusunda, belirlenen standartlarda
daha pozitif sonuclar alabilmenin vasitasidir (Armstrong, 1991:397) seklinde tanimlayabiliriz.

Performans yonetimi kamu yonetimi agisindan bakildiginda kamu orgiitlerinin basarisi
icin dogru, gerekli mal ve hizmetleri sunmak i¢in kullanilan yol, yontem, araglarla ilgili
faaliyetlerdir (Cevik, 2004:252). Belirlenen planlar 1s1ginda, siiregteki bireysel ve takimsal
performanslarin degerlendirmesi icin olusturulan yontemlerdir (Altay, 2007:25). Performans
yonetimi, orgiitlerin hedeflere ulasmasinda, gerceklestirilmesi gereken yontemler olarak belirlenir.
Orgiitiin amaclara ulasmasi icin, calisanlarin ortaya koymasi gereken performanslarini, ortak
cabayla yapacagi katkilarin diizeyini artirmaya yoneltmesi, degerlendirilmesi, ddiillendirilmesi
ve gelistirilmesi siirecidir (Barut¢ugil, 2002:125). Etkin, verimli, ekonomik hizmet amaciyla
vatandas odakli, vatandag: aktif miisteri gibi kabul eden, hizmet verenleri idari ve siyasi hesap
vererek, denetlenmesinin saglanmasidir (Ates & Cetin, 2003:255). Yukaridaki tanimlardan
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da anlagilacag gibi, performans yonetimi uygulayan orgiitlerin, hedeflere ulasmasinda, diger
yonetim fonksiyonlariyla birlikte kullandig1 6nemli bir aragtir.

2.1. Performans Yonetiminin Amac ve Yararlari

Kamu yo6netiminde performans yonetimi, stratejik hedeflerin belirlenmesinde 6nemli
bir aktordiir. Kurumun caligmalarinin denetlenmesinde, calisanlarin etkili iletisiminde ve
motive edilmesinde etkindir. Degisimlere esnek bir sekilde uyum i¢in performans yonetimi
gereklidir. Katilimci bir yonetim anlayisinin yayginlastirilmasi ve acik, seffaf, hesap verebilir
bir kurum kiiltiiriiniin olusumu i¢in performans yonetimi vardir (Ates, 2009:5). Performans
yonetiminin idari, iyilestirici ve tespit edici {i¢ ana grup amaclari vardir. Idari amaclar,
hedeflerin gergeklestirilmesine yonelik performans kriterlerinin belirlenmesi, uygulanmasi,
bireylerce hedeflerin paylasilarak isleyisin degerlendirilmesidir. lyilestirici amaclar,
calisanlarin belirlenen performansla, gerceklesen performansi karsilastirarak geribildirimlere
gore calisanlarin ve siirecin degerlendirilmesidir. Tespit edici amaglar, kurumun giiglii ve
zayif yoOnlerini tanimlayarak, bireysel ve kurumsal yeteneklerinin belirlenerek, performans
yonetimine ait stratejilerin olusmasinda i¢ ve dis faktorlerin ortaya ¢ikarilmasidir (Barutgugil,
2002:126-127; Halis & Tekinkus, 2003:175; Cogkun, 2007:6-7). Genel olarak performans
yonetiminin amaci, orgiitiin vizyonuna uygun stratejik hedeflerin belirlenmesi, caligsanlarin bu
hedefe yonlendirilmesi ve performanslarinin etkili ve verimli olmasi i¢in adil diizenlemelerin
yapilmasidir.

Performans yonetiminin bireysel ve kurumsal yararlari ise; biitiin faaliyetler amaca dogru
verimli sekilde yonlendirilir. Yoneticiler ve calisanlar arasinda koordinasyonla, ortak amag
tizerindeki anlagsmanin biitiin 6rgiite yayilmasi, sorumlulugun alinmasi saglanir. Performans
yonetiminin 6nemli yararlarindan birisi de etkili bir iletisim ortaminin rgiite hakim olmasidir.

Gergeklesen performansla, oOrgiitiin potansiyelinin karsilagtirllma olanagi saglanir.
Boylece performans planlamasi ve l¢iimiine yonelik onemli veriler elde edilir. Bu performans
verileriyle alinan kararlar giiveni artirarak, kararlarin tutarli olmasina neden olur. Kurum i¢in
diger yararlar ise; gelecek i¢in yiiksek hedeflerin belirlenerek, kaynaklarin etkili ve verimli
kullanilarak, rekabet giiciiniin artmasidir (Akal, 2003:10-11). Anlagilacag iizere, performans
yonetimi gerek bireysel gerekse kurumsal acidan dogru uygulamalarin pekistirilmesini ve
tesvikine neden olur.

2.2. Performans Degerlendirme: Kavram, Amac ve Teknikler

Performans degerlendirme, personel niteliklerinin igin gereklerine ne derece uygun
oldugu ve isteki performansinin analizidir (Kozak, 1999:30). Performans degerlendirmeyle
kisinin bir is konusunda etkinlik ve basart diizeyi ol¢iiliir. Personelin isletme amaclarinin
gerceklestirilmesine yonelik yaptigi katkidir (Aldemir vd., 2001:209). Yapilan ise gore
performans degerlendirme farklilik gosterir. Bu olgu sistemli yonetim siirecinde temel
asamalarindandir. Degerlendirme orgiitsel etkililikte temel kosuldur (Canman, 1993:34).

2.2.1. Amaclari

Personel degerlendirmenin is performans: ve is tanim ve analizleriyle saptanan
standartlara hangi ol¢iide yakinlastiklarina dair geri beslemeye yonelik iki amaci vardir (Tinaz,
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1999:399). s performansi hakkindaki bilgi, iicret artiglari, ikramiyeler, egitim, terfi, yiikselme
gibi yonetsel kararlar alinirken temel alinir. Bu kararlari alacak olan yonetim, is performansiyla
ilgili bilgi olmadan, bu yonetsel kararlar1 almamalidir. Performans degerlendirmelerinde,
insan kaynaklartyla ilgili politikalarda oldugu gibi, ayrimcilig1 engelleyen yasal standartlara
uygun diizenlemeler yapilmalhdir (Palmer, 1993:9). Orgiit tarafindan belirlenen standartlara
uygun olup olmadigini saglayan geribildirimler, calisanlara pozitif iletisimle birlikte mesleki
gelisimlerine yonelik egitimlerle desteklenirse, ¢aligan ve kurum icin ¢ok faydali olacaktir.
Bu geri besleme ¢aliganin kariyerinin hangi yonde ilerledigini de gérmesine katkida bulunur.
Isle ilgili mevcut durumunu eve performansini anlamasini saglar. Hangi kurum olursa olsun,
planlanmuis, iyi uygulanan performans degerlendirme siirecinin amaglar1 genel olarak sunlardir
(Barutgugil, 2002:182):

e Calisan ve isi hakkinda dogru bilgi elde etmek,

o lyilestirme icin fikir ve firsat yaratmak,

e Verimlilik ve i tatmininin artmasi,

e Beklentilerle ilgili belirsizlik ve endiseleri azaltmak,

« lyi performansi 6diillendirmek,

e Ucretlendirme ve 6diil standartlarini saptamak,

e Kotii performans nedenlerini saptamak ve dnlemleri i¢in caligmak,
e (Calisanlarin islerine ve hedeflerine odaklanmasi,

e Egitim gereksinmeleri,

e Kurum i¢i iletisimi gbzden ge¢irmek ve takim caligmasini artirmak.
2.2.2. Performans Degerlendirme Teknikleri

Her orgiitiin belirledii amag¢ ve hedeflere ulagmasinda, degerlendirme teknigi etkili
ve onemli bir rol iistlenir. Performans degerlendirme teknigi belirlenirken, orgiitiin kiiltiiriine
ve stratejisine uygunlugu mutlaka dikkate alinmalidir. Degerlendirmenin bagarisi ve beklenen
amaclar1 gerceklestirmesi, biiylik oranda gelistirilecek teknige baglidir (Canman, 1995:108).
Performans degerlendirme teknikleri iki sinifa ayrilir. Birincisi, klasik (geleneksel) teknikler,
ikincisi ise uygulamalarda karsilagilan sorunlari ortadan kaldirmaya yonelik, objektif temellere
dayanan modern tekniklerdir. Orgiitler, calisma alanlarina ve kurumsal yapilarina gore bir
veya birden fazla teknigi bir arada kullanabilir (Barutgugil, 2002:187). Bu tekniklere kisaca
deginirsek;

2.2.2.1. Geleneksel Performans Degerlendirme Teknikleri

Bu teknigin, calisanlarin isteki gosterdikleri performanslarindan daha ¢ok kisisel
ozellikleri ve niteliklerinin degerlendirilmesi, degerlendirmenin gizli olusu, degerlendirilen
personelin siirece dahil olmamasi, subjektif ve cezalandirmaya dayanmasi gibi 6zellikleri genel
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karakteristiidir (Canman, 1993:108). Geleneksel degerlendirme tekniklerine asagida kisaca
deginilmigtir.

2.2.2.1.1. Grafik Dereceleme Olcegi Teknigi

Bu teknik, belirlenen bir igin basariyla yiiriitiilmesi acisindan en Onemli goriilen
niteliklerin bir Olcek lizerinde, en kotiiden en iyiye ya da en iyiden en kotiiye seklinde
derecelendirilmesidir. Dereceler harf veya rakamlarla simgelenir (Bingol, 1990:178). Bagka
bir ifadeyle bir degerleme 6l¢egi boyunca yer alir. Baz1 noktalar {izerine isaret konulmast,
onemli ve baslica 6zelligidir. Degerlendirmeyi yapanlarin, deneyimleri, kisilikleri farkli oldugu
icin, yazili tanimlamalar1 ayni bicimde yorumlamamalari en bariz zayifliklarindan birisidir
(Barutgugil, 2002:191).

2.2.2.1.2. Karsilastirma Teknigi

Kisaca bu teknik, personellerin birbirleriyle karsilagtirilmasi esasina dayanir. Caligsanlar,
isbirligi, tutum, kisisel girisim gibi 6zelliklerinden biri veya birkaciyla karsilastirilarak, iyi
olandan zay1f olana siralanmaktadir (Bingél, 1990:179).

Bu teknikte, dogrudan siralama teknigi, ikili karsilagtirma teknigi, siraya koyarak
degerlendirme teknigi, zorunlu dagitim teknigi gibi degerlendirmeler uygulanabilmektedir.

2.2.2.1.3. Kontrol Listesi Teknigi

Degerlendirmeyi yapanlar; c¢alisanlarin  bagarilarii  degerlendirmekten ziyade,
caligmalarini yorumlarlar (Bing6l, 1990:130). Degerlendiricinin yiikiinii azaltmay1 amaglar.
Sayica fazla tanimlayici ifade igeren bu listede, degerlendirilecek calisanin davranig ve
nitelikleriyle ilgili evet veya hayir cevaplarina yonelik sorular vardir. Kontrol listesi tekniginin
giicliigii, her is kategorileri i¢in farkli sorularin olusturulmasinin zaman almasi, degerlendirme
yapanlar i¢in farkli anlamlar tagimasinin yani sira, ¢aliganlara geribildirimlerinin giic olmasidir
(Barutcugil, 2002:191).

2.2.2.1.4 Kritik Olaylar Teknigi

Bu teknikte calisanin olaganiistii olumlu ya da olumsuz davraniglarindan kaynaklanan
ilging ve kritik olaylara gore performans degerlendirmesi yapilir. Degerlendirme yapan gorevli,
her bir kategorideki olaganiistii iyi ya da kotii davraniglart olus aninda kaydeder ve bunlari
belirli siire sonunda degerlendirilir (Yiiksel, 1997:79). Sonuglar personele bildirilir. One ¢tkan
onemli 6zellik, ¢alisanin ise yonelik davraniglarina yonelik yapilan degerlendirmedir. Boylece
calisanin iyi ve kotii taraflarint gorerek kendini gelistirme olanagi saglanir.

2.2.2.2. Cagdas Degerlendirme Teknikleri

Geleneksel performans degerlendirme tekniklerinin, olumsuz yonlerini gidererek,
daha etkin sonuclar elde etmek icin ortaya ¢ikan tekniklerdir. Yonetim anlayiginin degismesi
kacinilmaz olarak performans degerlendirme tekniklerini de etkilemistir. Asagida bu
tekniklerden kisaca bahsedilecektir.

261



H.Alpay KARASOY

2.2.2.2.1 Amaclara Gore Yonetim Teknigi

Orgiitlerde en tepeden, en alttaki departmanlara kadar amaglarin belirlenerek, bunlara
uygun stratejik, taktik eylem planlarinin yapilmasidir (Yiiksel, 1997:171). Bu yaklagim
calisanin kendi kendisiyle, amirin degerlendirme sistemlerinin bir bilesimidir. Amaclardan
uzaklagildiginda, yonetici ve calisan bir araya gelerek, degerlendirme yaparlar. Amaclara gore
yonetim teknigi, dikkatleri amag¢ ve bagarinin {istiine toplar.

2.2.2.2.2. Degerlendirme Merkezi Teknigi

Calisanlarin ge¢cmis calisma performanslari yaninda, gelecege yonelik is basarma,
gii¢, yeteneklerinin degerlendirilmesidir (Canman, 1995:111). Gelecekteki degerlendirmeyle,
calisganin ileride yoneticilik pozisyonuna yiikselmesi halinde, gorevi yerine getirip
getiremeyecegi tespit edilmeye calisilir. Bu degerlendirme teknigi pahali bir yontemdir.
Pahalilig1 ortadan kaldirmak i¢in, 6n incelemeler yapilmig, paket programlar gelistirilmistir.
Bu degerlendirme teknigi, calisanin gelismesine ve yonlendirmesine yonelik degerleme ile
orgiitteki prim, yiikselme gibi iki amagta, drgiite yararli olmaktadir.

3. Kamu Performans Yonetimi ve Degerlendirmesi

Kamu performans yonetimi, kamu hizmetlerine etkinlik, verimlilik ve yerindelik gibi
unsurlarin hakim olmasidir. Hizmetlerin taniminin yapilmasi stratejik plan ve hedeflerin
belirlenerek, sonuglarin geri bildirimle degerlendirilmesidir. Kamu yonetiminde performans,
kurulugun amaglar1 dogrultusunda yetki, goérev ve sorumluluklarin, alinan mal ve hizmet
iretiminde, is basariminin saglanmasi siirecidir (Bilgin, 2004:20). Kamu performans
yonetiminin ilkeleri ise (Bilgin, 2007:62);

e Performans anlayisinin kabul edilmesi,

e Kurumsal performansin olusturulmasi ilkest,

e Bireysel performansin izleme ilkesi

e Sayilabilir performans hedefleri ilkesi,

e Performans gelistirme ilkesi,

e Hukukilik ilkesi,

e Aciklik ilkesi,

e [nsanilik ve hesap verebilirlik ilkesi,

e Saydamlik.

3.1. Kamuda Performans Yonetiminin Amaclari ve Yararlari

Kamu yonetiminde performans yonetiminin temel amaci, kamu hizmeti géren kurumlarin
hedeflerine ulagmalarini saglamaktir. Kamu yonetimindeki siiresine gore belirlenen planlarin,
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isleyis siireci sonunda, ortaya ¢ikan sonuglar performans olgiitleriyle degerlendirilmektedir.
Buna ragmen, saydamlik, ekonomiklik, hesap verebilirlik, verimlilik agisindan performansa
etkilerinde bazi farkliliklar goriilmektedir (Bilgin, 2004:248). Kamu y6netiminde performans
degerlendirilmesinin amaci en olumlu sonu¢ elde etmek oldugundan, uygulama siirecinin
onemli yararlar1 vardir.

e Kamu yoneticilerinin vatandaglarin isteklerine gore karar almalart,
e Elde edilen geribildirimle degerlendirme olanagi,

e Kurum ve calisanlarin hedefleri arasinda bag kurularak, calisanlarin motivasyonlarinin
artirilmasi,

e Personel yiikselmesinde objektif kriterlerin esas alinmasi,
e Kamu mal ve hizmetlerinin etkin kullanilmasi,

e Belirlenen kriterler ve hukuk ¢ercevesinde yoneticilerin yetkilerinin kotiiye kullanilmasinin
oniine gecilmesi ve kendi menfaatlerine gore hareket edememeleri,

e Performans degerleme 6l¢iitleri, biirokrasinin 6niine gecerek, yerinde ve zamaninda hizmet
saglanmasi (Balci, 2003:122; Barutcugil, 2002:127; Bilgin, 2004:41; Ergiin & Polatoglu,
1993). Goriildiigii gibi kamu yonetiminde performans degerlemesinin yapilmasi hizmetlerin
vatandagin beklentilerinin karsilanmasina yonelik en biiyiik fayday: saglamaktadir.

3.2. Kamu Yonetiminde Performans Yonetimi Olciitleri

Kamu yonetiminde, kamu kurum ve kuruluslariin sadece ekonomik, verimli ve etkinligi
degil, insan haklarina saygili, kararlarin1 almadan 6nce sorgulayan, aldiktan sonra, halka seffaf
sekilde aciklayan yapidir. Sonugta hesap verebilen kamu kuruluslari ortaya c¢cikmistir. Bu
oOlciitler ise;

Ekonomiklik olciitii: Kamu hizmetlerinde az maliyetle, en ¢cok c¢iktiy1 elde etmeyi ifade
eder. Bu kavram, kurumun sahip oldugu maddi ve insan kaynaklarinin nasil elde edildigi, nasil
kullanilacagidir (Ozer, 1999:75). Bu 6lgiit, kurumun amag ve hedefleri icin uygun kaynaklart
dogru yer ve zamanda, yine uygun maliyetlerle kullanmasidir.

Verimlilik 6lgiitii: Kurumun amag ve hedefleri igin, uygun kaynaklari dogru bir sekilde,
uygun maliyetlerle kullanmasidir. Az parayla cok ¢iktinin alinmasina yonelik tahmindir (Ozer,
1999:78).

Etkililik olgiitii: Kurumlarin tanimlanmis amaclarina ve stratejik amaglarina ulagmak
amaciyla, gerceklestirdikleri faaliyetlerin sonucunda bu amaglara ve hedeflere ulagma
derecesini belirler (Demirel, 2006:113). Ciktilarin, hedeflenen sonuglara gore gerceklesme
derecesini bu 0l¢iit karsilamaktadir.

Hesap verebilirlik olgiitii: Bu olgiitle, kamu yoneticilerinin, kullandigi kaynaklarin,
performansinin denetlendigi, hesap verdigi olciittiir. Hizmetten yararlanan vatandaslarin daha
aktif olarak bu siirece doniik olmasi, bu olciite ayrica bir 6nem katmistir (Balei, 2003:115;
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Nohutcu & Balci, 2003:16). Bu olgiitle, vatandag odakliliktan dolay1 vatandas kolay bilgi
edinerek, yonetimi denetleme olanagi kazanmuigtir.

Saydamhk o6lgiitii: Kamu  harcamalarinin, ilgililer tarafindan kamuoyuyla
paylasilmasidir. Kamunun hedeflerinin, takip edilecek stratejilerin, faaliyetlerin sonucunu
diizenli, agik, anlasilir, tutarli ve giivenilir gsekilde kamuoyuna duyurulmasidir. Bu olciit
kamusal karar ve eylemlerin, denetleyiciler tarafindan denetlenmesine de olanak saglar (Kuzey,
2004:66). Bu olg¢iitle vatandaglarin yapilan kamu faaliyetlerini her asamada takip imkani vardir.

3.3. Kamu Yonetiminde Performans Yonetim Siirecleri

Bu siiregler, planlama, uygulama, denetim ve gelistirmedir. Bu siireglere kisaca
deginmek gerekirse;

1. Asama - Planlama: Belirlenen hedeflerin kisa, net, acik, anlasilabilir olmasi
gerekmektedir (Bilgin, 2004:29). Orgiitiin uzun vadede, bu hedefleri gergeklestirmek icin ¢izdigi
stratejik plani, misyonu, vizyonu, uygulayacag: politikalar, basarisin1 etkileyecektir. Kamu
kurumunun bu planlamada, boliimler aras1 performans dengesine dikkat etmesi gerekmektedir.

2. Asama - Uygulama: Belirlenen planin, orgiite 6zgii performansin, uygulamaya
gecmesidir. Bu asamanin i¢inde kuruma ait performansin degerlendirmesi de vardir. Kurum
hedefleri icin sahip oldugu kaynaklari kullanarak, sonuca ulagmaya caligir.

3. Asama - Denetim: Kurumun belirledigi hedeflere ulasim derecesidir. Denetim
agsamasinda performanslara bakilarak, siire¢ ile ilgili fotograf cekilir. Performans denetimi
yapilirken, tiim faaliyetler sistemli ve objektif olarak incelenir (Ozer, 1979:60). Kamu
kaynaklarmin verimlilik, etkinlik ve tutumluluk cergevesinde yonetilip yonetilmediginin,
hesap verme sorumlulugunun gereklerinin degerlendirilmesidir (Atakan vd., 1997:31). Bu
asama kamu kaynaklariin nerede, nasil amaca uygun olarak kullanilmasini saglayan 6nemli
bir siirectir.

4. Asama - Gelistirme: Degerlendirme ve denetimler sonucu ortaya cikan verilere
gore, kurumun eksik yonleri giderilir, iyi olan yonlerininse daha da gelistirilmesine yonelik
calismalar yapilarak performans artirilmaya caligilir.

3.4. Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme

Kamu yonetiminde verilen hizmetlerin kalitesi, biitiin iilke icin 6nem arzeder. Kaliteli
hizmet etkili, verimli, uygun maliyetli hizmet demektir. Boylece iilkenin kaynaklar: israf
edilmemis olur. Ancak kamu yonetimindeki ¢agdas yaklagimlar ve gelismeler, hizmet sunulan
vatandagin memnuniyeti agisindan, kamu harcamalarini yapan kurum ve c¢alisanlarinin
performanslarinin degerlendirme gereksinimini kaginilmaz kilmistir. Kamu kurumlarinin tipki
ozel sektordeki gibi orgiitiindeki isleyise, slireclerine tam anlamiyla sahip olmak i¢in performans
degerlendirmeye ©6nem vermelidir (Akdeniz, 2005:93). Kamu yoOnetiminde performans
degerlendirmeye onem verilmesi, miisteri eksenli, yonetim stratejisinin benimsenmesi,
miisteri tatmininin Sl¢iilmesi ve ihtiyaclarina cevap verilecek olmasi kamu kurumlarini da
etkilemistir (Y1ldiz, 1995:49). Orgiitii istenen amaca yonlendirmek, su anki ve gelecekle ilgili
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bilgi toplanarak, performans: gelistirecek onlemler almaktir (Halis vd., 2003:18). Bu 6nlemleri
alarak vatandaga en iyi hizmet sunumu gergeklestirilir.

3.5. Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme Yontemleri

Kamu yonetiminde, kamu hizmeti soz konusu oldugundan, 6zel sektore gore
degerlendirme daha zor yapilmaktadir. Ciinkii kamusal hizmetin maddi degerini tam anlamiyla
tespitetmek giictiir. Ozel sektorde parasal degeri tespit etmek kar amacli oldugu i¢in, kamuya gore
oldukca kolaydir. Kullanilan cesitli tekniklerle verimliligin yan sira, etkenlik ve tutumlulugun
da ol¢iilmesi, performansin degerlendirilmesi ve sonug¢landirilmasi kamu yonetimi iginde
miimkiindiir. Glinlimiizde kamu kurumlar1, uygun oldugu takdirde 6zel sektoriin performans
degerlendirme yontemlerini uygulamaya calismakla birlikte asagida kisaca deginilecek bazi
yontemleri kullanirlar.

Kurumsal Kargillastirma: Uygun benzer programlar, benzer faaliyetler
karsilagtirilabilecek alanlarda gerceklestirilerek tasarruf alanlari belirlenebilir. S6z konusu
karsilagtirilabilecek alanlar ise; performans gostergeleri, hizmet saglanmasinda birim maliyet,
giderler, personel diizeyi, hizmetin kullanim tarzidir (Yerli, 2006:72). Buradaki husus nokta
karsilastirilan kurumun alanlarmin birbirine uygun olmasidir.

Kurum lI¢i Karsilastirma: Ayri kurum icinde, aym yetkili tarafindan saglanan hizmet
ve olanaklar, farkl1 boliimler baz alinarak maliyetleri karsilastirilabilir (Yerli, 2006:72). Maliyet
anlaminda 6nemli veriler elde edilerek, tasarruf saglanmis olur. Ayri ayri departmanlarin
benzer is yapis siirecindeki kaynaklarin kullanimlarinin karsilagtirilarak, performansi kotii olan
boliimiin iyilestirilmesi i¢in firsat verir.

Ozel Sektorlerle Karsilastirma: Kamu yonetimindeki bazi hizmetler, benzer alanda
faaliyet gosteren 6zel sektorle kargilastirilabilir. Ortaya ¢ikan sonu¢ vatandagi miisteri odakl
goren kamu hizmetleri igin énemli bir veridir. Ornegin, kamu kurumlarina ait yurtlarmn, 6zel
sektorde faaliyet gosteren 6zel yurtlarla karsilastirilmasi gibi.

Kamu yonetiminde, devlet kurumun niteligine gore, performans degerlendirme
yontemleri uygulayabilmektedir. En ¢cok uygulanan yontemlerden biri de, kurumun kendi
gecmis performansiyla, simdiki performansint kiyaslamasidir. Benim goriisim ise, devletin
temel performans yontemlerini belirlemesi, kurumlarin ise 6rgiit kiiltiirlerine gére bu metotlari
uygulamasidir.

4. Tiirk Kamu Yonetiminde Performans Yonetimi

Ulkemizde kamu yonetimi alaninda bircok yapisal reform giindeme gelmistir. Ancak ¢ok
ciddi adimlar atilmamugtir. Ancak iki binli yillarda, VIII. Bes Yillik Kalkinma Plani kamu Mali
Yo6netiminin yeniden yapilandirilmasi ve Mali Saydamlik Ozel ihtisas Komisyonu Raporuyla,
orta vadeli harcama sistemine gecilmesi, mali disiplinin saglanmasi, kaynak tahsisinde stratejik
oncelik, biit¢e iistlinde meclisin ve denetim etkinliginin artirilmasi performans denetimine
gecilmesi, kamu mali yonetiminin yeniden yapilandirilarak kamuoyunun kamu harcamalari
hakkinda bilgilendirilmesi tavsiye edilmistir (Erliz & Arcagok, 2006:3-4). Avrupa Birligi
caligmalari, iilkedeki kamu yoOnetimine ait sorunlar, reform ¢alismalarina 6nem verilmesini
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saglamigtir. Bunlardan en 6nemli ¢aligmalardan biri 2003’te 5018 sayili Kamu Mali Y6netimi
ve Kontrol Kanunuyla goriilmiistiir. Bu kanun, kamu kaynagi kullanimi1 ve kamu maliyesi
ilkelerinde 6nemli degisiklikler 6ngormiistiir (Oz & Kaplan, 2009:243). 5018 sayili kanun
orta ve uzun vadeli hedefler, planlarin yanisira analitik biitceye gecisi saglayan, performans
esasina dayanan, yoneticileri baz alan bir sistem getirmistir. Idari, mali, siyasi sorumluluklar
ayrilarak, Sayistay denetimi genisletilmis, biitiin gelir ve giderlerin biit¢elerde birlestirilmesi
gibi yenilikler getirilmistir. Bu kanun kapsaminda performans yonetiminden biitiin kamu
kurumlarmin yararlanmas1 6ngoriilmiistiir. Ulkemizde belediyelerde performans olgiimii
projesi (BEPER), belediyelerin mal ve hizmet sunumunda kaliteyi artirarak, verimliligi,
seffaflig1, hesap verebilirligi giiclendirerek, yerel yonetimlerin kendi biinyeleri i¢inde izleme-
gelistirme modelini kurarak, belediyeler arasinda karsilagtirmalar yapacak model kurmay1
amaglar (Nangir, 2007:120). Ulkemizde ayrica 2005 yilinda kabul edilen 5393 sayili Belediye
Kanununun 49, 54, 55. maddeleri uyarinca, performans denetimi ve performans olciitleri
belediyelerce de zorunlu duruma gelmistir.

[laveten bu maddeler uyarinca, belediyelerin stratejik planlar, faaliyetlerin performans
Olciimlerinin, i¢ denetimin, i¢ kontroliin 6nemine vurgu yapilmistir. 5018 sayili kanun
etkisinde tilkemizde saglik alaninda performans ¢aligmalart yapilmistir. Saglik hizmetlerinde
performansa dayali {iicretlendirme sistemi i¢in hasta memnuniyeti, hizmet sunumunun
odiillendirilmesi, altyapi ile girdilerin kalite seviyelerinin artirilmasi gibi performans olctitleri
belirlenmistir (Aydin, 2007:31). Ayrica Saglik bakanlig1 kamu sektoriinde performansa dayali
ticretlendirmeyi ilk uygulayan kurumdur. Boylece saglik alaninda hizmet kalitesi ve bireysel
performanslarin artirilmasi hedeflenmistir.

4.1. 5018 Sayih Kanun Kapsaminda Kamuda Performans Denetimi

Ulkemiz kamu yoénetiminde performans denetimi daha cok personel degerlendirilmesinde
goriiliir. Ust tarafindan doldurulan sicil raporlart bunun en iyi 6rnegidir. Ulkemizde
calisanlarin tistlerine diisiincelerini ifade edebilme serbestisinin diisiik, makam ve iinvanlarin
onemli, hiyerarsik yapilarm kati oldugu otoriter yonetim cesitleri goriilmektedir (Ogiit &
Kocabacak, 2007:152). Yeni diizenlemelerin uygulandik¢a, kurumlarin ¢aliganlarinin daha ¢ok
diisiincelerini ifade edebilecekleri orgiit kiiltiirii olusacaktir. Ulkemizde kamu kurumlarinda
belirli bir standardin olmamasi en biiyiik sorundur. Yoneticilerin performans degerlendirmede
tek yetkili olmasi, kamu kurumlarini hedeflerine ulagsmada etkisiz hale getirmektedir.

5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunuyla, kurumlarim biitge
uygulamalarinda performanslarindaki gelismeleri izleyerek ilgili birimlere bilgi aktarilmasi
amaclanmaktadir. Stratejik plan hazirlama zorunlulugu, bu plana dayanan performans esasl
biitcelemeye gecis, mali saydamlik gibi yenilikler getirilmistir. Ayn1 kanunun 63. maddesi,
kurumlara i¢ denetim ilkesi getirilmistir. Bu ilkeyle, kaynaklarin ekonomiklik, etkililik,
verimlilik esaslarina gore yonetmek icin denetciler rehberlik yapmalar1 dngoriilmiistiir. Ic
kontrol sisteminin performans yonetimine olumlu katkilari olacaktir. I¢c kontrol sistemiyle,
kurumsal performansta etkililik, ekonomiklik ve verimliligi en iist diizeye ulagtirmak
amaclanmigtir (Tosun & Cebeci, 2006:134). 5018 sayili kanunun performans a¢isindan etkileri
bir sonraki baglikta ayrintili degerlendirilecektir.
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Giinlimiiz Kamu Yo6netiminde e-devlet uygulamalar1 yaygilagmistir. Bu uygulamalarda
hizmet alan vatandaglar geffaf yonetim geregi, bireylerin ve kurumlarin performanslarini
gozlemleme olanagina sahiptirler.

4.2.5018 Sayih Kanunun Performans Yonetimine Etkileri

5018 sayili kanun, vatandas memnuniyetini merkeze oturtan, hizmet sunumunda
etkinlik ve verimliligi esas alan, ililke kogullarina uygun orgiit yapilarina dayanak teskil etmeyi
amaclamistir. Kanunun uygulanmasiyla giinlimiizde kamu hizmetlerinin sunulmasinda sonug
odakli olmak, kamu yoneticilerinin bagarilarini, kamu faaliyeti sonucu ortaya c¢ikan ¢ikt1 ve
sonuca gore degerlendirmek uygun bir uygulama alani bulmustur (Kesik, 2005).

Bu kanunun getirmek istedigi kamu mali yonetimi ve performans yonetiminin dort
temel amac1 vardir (Wwww.oecd.org./dataoecd/62/47/42515173).

a) Devlet faaliyetleri i¢in hedeflerin olusturulmasi ve kaynak tahsisi,
b) Faaliyetleri yerine getirecek otoritelerin olusturulmasi,

¢) Faaliyetlerin uygun yiiriitiildtigiine dair bilgi verilmesi,

d) Ortaya ¢ikan performansa gore ddiillendirilme.

Yine bu kanunla, kamu hizmetlerinin performansiin etkinligi agisindan, 6ngoriilen
hizmetlerin sunumuyla ilgili, uygulamada kamu yonetimimiz giindemine giren kavramlara
kisaca deginirsek;

Hesap Verme Sorumlulugu: Yo6netsel siireglerin biitiin agsamalarini kapsayacak sekilde
diizenlenmigtir. Siyasi sorumluluk, yonetsel teknik sorumluluk, hiyerarsi igerisinde ortaya
konarak vatandas-yasama-yiiriitme arasinda yetki devri ve bilgilendirme yiikiimliiligi ile
sorumlulugu siireci olusturur. Bu sorumlulukla performansinda denetlenmesi saglanir.

Stratejik Planlama: 5018 sayili kanuna gore kamu kaynaginin kullanimi, stratejik
plan ve performans esasli biitcelemeye dayanir. Stratejik planlamayla, kamu kuruluslar
vizyon olusturarak, gelecege yonelik hedef konulmus olur. Kamu kurumu analizlerle giiclii
ve zayif yonlerini tespit ederek, kaynak kullanimina dikkat eder. Stratejik planla hizmet alan
vatandaglara kargi, kurumun sorumluluk bilinci ve diizeyi artarak, katilimci yonetim anlayigt
gozlemlenir. Boylece stratejik plan hazirlanirken vatandaglarin istekleri ve ihtiyaclar1 dikkate
alinr.

Performans Esash Biitce: Performans esasl biitce, biitce karar alicilarinin giictiyle,
biitcedeki talepleri karsilamak i¢in hiikiimetin kapasitesini gii¢lendirmeye yardim eder. Ciinkii
karar alicilar, performans ¢iktilarinin sonuglari iizerinde daha iyi bilgiye sahip olurlar.

Performans bilgisi politika yapicilarin programlarin iyi koordine edilmis amaclari
gerceklestirip gerceklestiremeyecegine dair pek cok sorusunu cevaplamaya yardimct olur
(Posner, 2003:4). Bu sistem kamu yonetimini gelistirici bir biitceleme sistemidir; hizmet
onceliklerini ve harcamalarini siralayabilir, biitce miizakerelerine bilgi boyutunu ilave edebilir,
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hizmetin saglanmasi1 amacina dogru, ¢aliganlar1 ve yoneticileri motive edebilir, vatandaglara
hizmetin kalitesinin yiikseldigini ispat etmeye yardimci olabilir (Kelly & Rivenbark, 1998:11-
12).

Performans esash biitceden beklentiler; mali saydamlik, hesap verebilirlik, mali disiplin,
performans yonetimi, performans denetimi, performansa gore iicretlendirme, kamuoyu
denetimidir (Samsun, 2003:18). Performans esasli biitceyle, hedef odakli yonetim, etkin
kaynak dagilimi, biitce hazirlama, uygulama, hizmet kalitesinin artirilmasi, mali saydamlik ve
denetim siirecinin etkililigi saglanmaya calisilir. 5018 sayili kanunla performans esaslt biitge;
orta-uzun vadeli planlarm yillik program olarak gosterilmesi, yillik performans programinin
hazirlanmasi1 ve performansa dayali rapor olmak iizere iiglii bir temele oturtulmustur. Bu
temelle, biitce hazirlayanlarla vatandaglar arasinda iletisimin giiclenerek, seffaflik ve hesap
verebilirligin saglanarak kamu hizmetinin performansinin ve kalitesinin yiikselmesi hedeflenir.
Ayrica bu kanunla yillik performans raporlariyla, hiikiimetin performans: da kamuoyunun
bilgisine sunulmusg olur.

Saydamlik: Devletin, hedeflerini ve bu siirece ait politikalarini, sonuglarmin diizenli,
net ve tutarli bir sekilde paylagmasidir. Saydamliin iki boyutu vardir, bunlardan biri mali
saydamliktir, digeri de performans saydamligidir. Performans saydamligi; kamuya sunulan mal
ve hizmetlerin, hedefe ulagip, ulagsmadigini ve en az maliyetle yerine getirilip, getirilmediginin
degerlendirilmesini saglayan bilgilerin kolayca sunulmasidir (Atiyas & Sayin, 2000:51). 5018
say1l1 kanunla getirilen prensiplerle, kurumlarin biitgeyle belli bir donemde yapacag: isler ve
sonuglari ilgililer tarafindan kolayca gozlenerek degerlendirilebilmektedir.

Raporlama: 5018 sayili kanunla, mali seffaflik ve hesap verebilirlik ilkelerinin tam
anlamiyla fiiliyatta uygulanabilmesi icin, yoneticilerin harcama yetkisine sahip olanlarin,
sorumluluklari ¢ercevesinde, her yil faaliyet raporunun diizenlenmesini 6ngoriir. Boylece yapilan
faaliyetlerin, performanslarin hedefe uygunlugu denetlenmektedir.

Denetim: Kamu kurum ve kuruluglarinin, giivenli, tutarli isleyis i¢in, performanslarinin
Ol¢timiiyle standartlara uygunlugunun degerlendirilmesidir. Denetimle, isleyisin etkililigi ve
verimliliginin yani sira, riisvet de engellenmis olur. 5018 sayili kanun, i¢ denetimi nesnel
giivence saglayan damigmanlik faaliyeti olarak tanimii yapar. I¢ denetim hem giivence
saglayan, hem danismanlik faaliyetlerini i¢inde barindirmakla, modern manada i¢ denetim
olgusunun yakalanmasinda, daha saglikli ifade edilmistir (Korkmaz, 2007:10). I¢ denetimle
kurumlar kendi i¢ kontrol sistemlerinin yeterliligi ve performans kalitesi hakkinda yonetime
bilgi saglayarak, hizmetlerin denetimini saglamis olur. Dig denetim konusunda 5018 sayili
kanun, harcama 6ncesi Sayistay’in denetimini kaldirarak, harcama sonras: denetimi getirmistir.
Boylece dis denetimin hukuka uygunlugunun yani sira, harcamalarin hedeflere uygunlugu yani
kurumsal performansinin denetiminde 6ngoriilmektedir.

4.3. Kamu Yonetiminde Performansa Ait Sorunlar

Ulke kamu yonetiminde performans kavrami ve isleyisi baz1 yapisal ve isleyisle ilgili
sikintilarla kargilagilmuigtir. Oncelikle, hizmet hiyerarsisi bozuktur ve iicret yelpazesiyle
arasindaki iliski kopmustur. Uzman personelin bircogu asil yerlerinde istihdam edilmemektedir,
liyakat ve kariyer goz ardi edilmekle birlikte, ticret sistemi olduk¢a bozuktur (Kavutlu,
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2007:59). Ulkemizde is memnuniyetsizligi, verimsizlik, diizensizlik, yetersiz performansin
varlig1 asikardir. Bu ana sorunlart ¢cozmek icin iyi bir kariyer ve performans degerlendirme
sistemi mutlaka uygulanmalidir. Genel olarak performansta tilkemizdeki sikintilar ise;

a) Kamu mal ve hizmetlerin 6zel sektordeki gibi fiyatlandirma miimkiin olmamaktadir. Boylece
kamudaki girdi ve ciktilarm Olgiilmesinde ve degerlendirilmesinde zorluklar mevcuttur
(Omiirgiilsen, 2002:117). Yani devletin yerine getirdigi baz1 sorumluluklarmn, somut mamule
doniigtiirtilmesi zordur (Gozlii, 1995:43).

b) Kamu yoneticileri verimlilik ve tutumluluk kavramlarini, daha karmagik olan etkinlik
kavraminin yerine kullanmaktadirlar. Bu olumsuz bir durumdur. Tutumluluk ve verimlilik
kavramlari, etkinlik gostergeleriyle tanimlanmadikca sorun ¢ikarir. Yoneticileri istenmeyen
davranislara yoneltebilir (Omiirgiilsen, 2002:120-122; Giiren, 2005:129).

¢) Performans 6l¢iimii, maliyet muhasebe sistemiyle yapilmadigindan sinirlilik gosterir (Falay,
2000:7).

d) Kamu yonetiminde performans sonuclart caliganlari etkiler. Bu etkilenmeden dolayi,
caligsanlar hikayeleri ve Olctimlerine ait c¢ikarlart igin saptirmaya calisabilir (Giiren,
2005:129).

e) Merkeziyetgilik, yetki-sorumluluk belirsizligi, siyasallasma, yiiksek maliyet, biiyiik miktarlt
kamu harcamalari, giivensizlik, vatandasin memnuniyetsizligi, is standartlarinin belirsizligi,
kayirmacilik, liyakat ilkelerinin uygulanmamasi kompleks bir durum olarak performans
ol¢timiindeki engellerdir (Cukurcayir & Eroglu, 2005:139).

f) Kamu yonetiminde bazi hizmetler kiar amaci giitmediginden performans 6l¢timii oldukga
zordur.

g) Vatandas sonugcta siyasi iktidari belirleyen se¢men sifat1 oldugundan, siyasi iktidarlar, kamu
mal ve hizmetlerinin harcanmasinda verimlilik ilkesinden sapabilirler.

h) Biirokratlarin rekabet edici ortamdan uzak olmalari, kamusal igin geregi gibi yapilmasini
engelleyebileceginden, yetkileri dahilindeki harcamalara yeterince 6nem vermemektedir.
Bu ise performans kriterlerine tamamen zit bir tutumdur.

Yukarida da bahsedildigi lizere, iilkemizde kamu yoOnetimindeki performans
degerlendirmelerinin Oniinde yapisal engeller mevcuttur. Mevcut denetim sistemleri tiim
sorunlarina ragmen uygulanmaktadir. Bu durumdan hem yonetim ve denetim birimleri hem
de denetlenenler memnun degildirler (Bilgin, 2007:84). Yapilan yasal ¢aligmalar, yonetim
anlamindaki degisiklikler heniiz yeterli olmamakla birlikte, kamu yonetiminde performansa
dayal1 sistemin islemesine ve buna yonelik bilincin yapilmasina katkida bulunmaktadir.

5. Sonu¢

Yeni kamu y6netimi anlayisi, vatandasi miisteri odakli tanimlayarak, hizmet merkezine
oturtmustur. Bu anlayisla yapilan diizenlemelerle, kamu yonetimindeki etkisiz, verimsiz kaynak
kullanimi dolayistyla, israfinda Oniine gecilerek vatandagin memnuniyeti hedeflenmistir.
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Ozellikle son yillarda gerceklesen politik degisimler dncelikle kendisini merkezi ve yerel
yonetimlerde gostermistir. Ulkemizde daha 6nceden caligmalar yapilmasina ragmen, 5018
sayili kanunla kamu performans yonetiminin araglari olan, stratejik plan, performans esasl
biitgeleme, faaliyet raporlari, hesap verebilirlik, saydamlik gibi kavaramlar kamu yonetimimizde
zorunlu hale gelmistir. Yapisal reform niteligindeki bu kanunla kamu performans yonetimine
¢ok ciddi onem verilmigtir. Bu kanunla etkili, kaliteli ve ayn1 zamanda hukuka bagli, acik,
seffaf katilimci, hesap verme ilkelerine uygun hizmet 6ngoriilmiistiir. 5018 sayili kanunda
bir takim eksiklikler de uygulama siirecinde karsimiza cikmaktadir. Kamuoyunun yeterince
bilgilendirilmemesi, biirokratik tepki, agirlik verilen performans yonetiminin tam anlamiyla
uygulanamamasi biiyiik bir sorun olarak goziikmektedir. Ayni1 zamanda performans ol¢timii
siireci zordur. Performans yonetimine diren¢ gosterilmesi, performans degerleme siirecinde
harcama birimlerindeki personellerin sik¢a degismesi, bilgilerin giivenilir olmamasini da 6rnek
gosterebiliriz. Siyasi, teknik ve yoOnetsel sorunlarda, performans yonetimini dolayisiyla da
Ol¢ciimiinii olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Yine de tilkemizde belediye ve saglik alaninda
kamu performans yonetimi uygulamalariyla bu siire¢ devam ettirilmeye caligilmaktadir. Kamu
yonetiminde yukarida belirtildigi gibi, bir takim performans sorunlart olmasina ragmen,
performans yonetiminin uygulanmasi, kamu kurum ve kuruluglariyla, ¢alisanlarin nihayetinde
hizmetlerin kalitesini artiracaktir. Kamu yoneticileri performans yonetiminin araglari olan,
performans esaslh biitce, ic-dis denetiminden elde edilecek verilerle, kurumlarin1 daha iyi
yonetme imkanimna sahip olacak, boylece hesap verme sorumlulugu da gelisecektir. Kamu
hizmeti alan vatandaglar ise mali saydamlik ¢ercevesinde her seyi daha rahat algilayarak
yonetime katilim sansi elde edecektir. Ulkemizin performans yonetiminden kaynaklanan
engelleri oradan kaldirarak, cagdas denetimi gerceklestirmesi, gliniimiiz yonetiminde artik bir
zorunluluk haline gelmistir.
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