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MULKI IDARE AMIRLERININ KAMU PERFORMANS YONETIMINE ILiSKIiN
TUTUMLARININ BELIRLENMESINE YONELIK ARASTIRMA KAPSAMINDA KAMUDA
PERFORMANS YONETIMINE iLiSKiN ALGI BOYUTU*

OZET

Yonetimin var oldugu her yerde yonetimin ve g¢alisanlarin performansindan soz edilebilir. Bu ¢alisma; devletin tiim
birimlerinde bitlnsel bir kamu performans yonetimi hayata gecirilmesi kapsaminda, merkezi yonetimin tagradaki en tist
temsilcileri olan milki idare amirlerinin kamu performans yonetimine iligkin tutumlarimin tespitine yonelik, farkli
pozisyonlarda gérev yapan 241 milki idare amiri ile yapilan alan aragtirmasina 6zgii gelistirilen tutum 6lgeklerinden birisi
olan “kamuda performans yénetimine iliskin algt boyutu” sonuglarim icermektedir. Caligmada kavramsal cergeve,
arastirmanin amact, 6nemi, hipotezleri, yontemi ile 6rnek capinin belirlenmesi, analiz ydontemi ve metod, aragtirmanin pilot
uygulamasi ile giivenirlik ve gecerlilik analizi, ankete katilan miilki idare amirlerinin demografik bilgileri, tutum 06lgegi
maddelerinin yapisal esitlik modeli bulgular1 bakimindan incelenmesi hususlari yer almaktadir. Arastirma sonucunda
“kamuda performans yonetimine iligkin algt” boyutu baglaminda mulki idare amirlerinin kamuda performans
yonetimine iliskin algilarinin pozitif oldugu ve calismanin kamu hizmet kalitesinin yiikseltilmesi ihtiyaci konusunda
¢0Ozlime isaret eden bir tespiti vurguladigi degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Kamu, Performans Yénetimi, Miilki Idare Amiri, Yapisal Esitlik Modeli

PERCEPTION DIMENSION IN RELATION TO PUBLIC PERFORMANCE
MANAGEMENT WITHIN RESEARCH ON THE DETERMINATION OF THE CIVIL
GOVERNOR'S ATTITUDES TO PUBLIC PERFORMANCE MANAGEMENT

ABSTRACT

Where management exists, the performance of management and employees can be mentioned. This study includes
the results of “perception dimension in public performance management” which is one of the measures of attitude
specific to the field survey of 241 civil governors working in different positions in the central and rural areas in order to
determine the attitudes of civil governors, the highest representatives of central administration in the provinces, in the context
of implementing. In this study, the conceptual framework, aim, importance, hypothesis, determination of sample diameter
with method, analysis method and method, reliability and validity analysis with pilot application, demographic information of
civil governors having participated in the survey, analysis of structural equality model of attitude scale items are involved. As
a result of the research, it was evaluated that in the context of the “perception dimension in public performance
management”, the perceptions of the civil governors regarding performance management in the public sector were
positive and that the study emphasized the determination of the solution about augmenting necessity of service quality.
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Giris

Insanoglu, dogumundan dliimiine kadar bir degerlendirme siirecinin igerisinde hayatini gegirir.
Insan heniiz bebek iken bedeni &zellikleri ile dl¢iiliir ve akranlartyla kiyaslanir. insanin egitim siireci
de tamamiyla degerlendirme {izerine kuruludur. Egitim hayat1 sonras1 kisinin bir is sahibi olabilmek
icin girdigi sinavda ve sonrasinda is hayatinda basarili olmasi ve devaminda yiikselmesi i¢in de
gereken performansi gostermesi beklenmektedir. Goriildiigii gibi kisi dogumundan itibaren is hayati ve
sosyal hayatinda siirekli olarak bagkalar1 tarafindan degerlendirilmeye tabi tutulmaktadir.

Degerlendirme, insan kaynaklari yonetimi bakimindan &nemli bir siire¢ olup, istihdamin
baslangicinda kisi; bilgi birikimi, uzmanligi, yetenegi ve sonradan kendisinden beklenen o6zellikler
acisindan degerlendirilirken, ileriki asamalarda ise; mesleki performansina gore degerlendirilir
(Uyargil, 2013, s. 1).

Kamu ve 6zel sektdrde calisanlarin belirli araliklarla performanslarinin degerlendirilmesi,
bireysel ve kurumsal anlamda basar1 i¢in en 6nemli hususlardan birisidir. Kabul etmek gerekir ki
Orgiitiin basarisinin yolu, bireysel basaridan gegmektedir. Bu kapsamda calisanlarin yoneticiler
tarafindan degerlendirilmesi, eksikliklerinin tespiti ve ilgiliye bildirimi ile s6z konusu eksikliklerin
giderilmesi bagariy1 etkileyen faktorlerdendir.

Ulkemizde bazi kurumlarda uygulanmaya calisilan ancak yapilacak ek 6demeye esas olmanin
Otesine heniiz gegemeyen performans uygulamalari yerine devletin tiim birimlerinde biitiinsel bir kamu
performans yonetimi hayata gecirilmesine ihtiya¢ vardir. Bu kapsamda Anayasa’da tanimlanan yetki
genisligi ilkesi g¢er¢evesinde merkezi yonetimin tasradaki en st temsilcileri, illerde ve ilgelerde
Cumhurbagkaninin temsilcisi ve idari ylirlitme vasitasi olan miilki idare amirlerinin® kamu performans
yoOnetimine iliskin tutumlarinin tespiti, basariya ulasmak amaciyla belirlenecek yol haritasi igin son
derece 6nemlidir.

Bu makale; 241 miilki idare amiri ile yapilan “Kamuda Performans Yénetimi Kapsaminda
Miilki Idare Amirlerinin Kamu Performans Yinetimine Iliskin Tutumlarimin Belirlenmesine
Yonelik Bir Arastirma” baglikli alan arastirmasina 6zgili gelistirilen tutum O6lceklerinden birisi olan
“Kamuda Performans Yonetimine Iliskin Algi Boyutu” sonuglarma iliskindir.

Makalenin birinci boliimiinde kavramsal c¢ergceve kapsaminda; performans, performans
degerlendirme ve performans ydnetimi ele almnustir. Ikinci boliimde ise genel olarak arastirmanin
amaci, Onemi, hipotezleri, yontemi ile O6rnek c¢apinin belirlenmesi, analiz yontemi ve metod,
aragtrmanin pilot uygulamasi ile giivenirlik ve gegerlilik analizi, ankete katilan miilki idare
amirlerinin demografik bilgileri, bu arastirma i¢in gelistirilen tutum 6l¢egi maddelerinden “Kamuda
Performans Yonetimine Iliskin Algi Boyutu”nun yapisal esitlik modeli bulgular1 bakimindan
incelenmesi hususlar1 yer almaktadir.

1. Kavramsal Cerceve

1.1.Performans

Tiirk Dil Kurumu Giincel Tiirkge Sozliik’teki (TDK, 2018) karsilig1 “basarim” olan ve Ingilizce
“performance” kelimesinden Tiirkceye yerlesen performans kavrami; “ig basarimi ve herhangi bir iste
gosterilen basar1 derecesi” olarak tanimlanmakta ve beceri, basari, kapasite, yetenek gibi anlamlara da
gelmektedir (Eroglu, 2011:17).

" 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’na gére miilki idare amirligi meslegi mensuplarna iliskin simf; valiler ve
kaymakamlar ile bu sifatlart kazanmis olup, Igisleri Bakanligi merkezinde ve illerde ¢aliganlari (vali yardimeilari, hukuk
miisavirleri) ile kaymakam adaylarini kapsar.
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Performans; orgiitlerde ¢aliganlarin ¢aligma davramiglarinin bir sonucu olarak tanmimlanmakla
birlikte, calisanlarin veya grubun nicel ve niteliksel anlamda 6nceden belirlenen amaglara yaptiklari
katkinin toplamda 6l¢iisii, caliganin gorevindeki basari 6lgiitii, birey, grup veya orgiitiin 6nceden tespit
edilmis bir zaman araliginda; o gérev ile ilgili hedeflenen asamaya hangi 6l¢iide ulasabildiginin nicel
anlamda belirtilmesi ya da sinirli zaman igerisinde gorevle ilgili ulagilan sonuglardir (Akyol, 2011:75-
76).

Organizasyonlarda her kademede belli faaliyetleri yerine getirmek iizere bulunan g¢aligsanlar ile
calisana veya pozisyona uygun gorev tanimlari vardir. Genel olarak gorev tanimlarinda orgiitteki belli
niteliklere sahip olan calisanlarin iistlenecekleri sorumluluklarm timii bulunmaktadir. Bir ¢aligan,
orgiite bedensel ve zihinsel yetenekleri, bilgisi ve kisiligi ile birlikte katilir ve bu 6zellikleri yardimiyla
kendisine verilen isleri bagarmak ve kendisi i¢in belirlenen hedefleri gergeklestirmek durumundadir.
Calisan ulastigi  basarinin neticesinde Tlcretini alir ve organizasyondaki yilikselme/terfi
olanaklari/sistemi icerisinde bulundugu gorevin iist kademelerine yiikselir, boylece ulastig1 basar1 ve
orgiitiin ¢alisana tamdig1 imkanlara gére maddi ve sosyal menfaatler temin eder. Orgiitlerde bireysel
basari; kisinin kendisine tanimlanan, sahsi yetenek ve Ozelliklerine uygun olan isi kabul edilebilir
Olcutler icerisinde gergeklestirmesidir (Erdogan, 1991:154). Bu kapsamda isin dogru yapilmasinin
yani sira dogru igin yapilmasi ve gosterilen performansin da agik ve net ortaya ¢ikmasi gerekmektedir
(Klerman, 2005:348).

Performans; bir isi listlenen birey, bir grup ya da bir tesebbiisiin ulasilmak istenen amaca yonelik
olarak ne kadar basar1 saglayabildiginin niceliksel ve niteliksel olarak ifade edilmesidir (Bas & Artar,
1991:13).

Yonetim bilimi bakimindan degerlendirildiginde performans; onceden tespit edilen amag ve
standartlara gore bir isin yapilmasi veya calisanin bir iste gosterdigi basarmin, amaglanan hedefe
yonelik neyin saglanabildiginin miktar ve kalite agisindan (nicel ve nitel) anlatimini ifade etmektedir
(Ates ve Kdseoglu, 2011:14).

Bir baska ifade ile performans; birey, grup ya da kurum igin planlanmis ve belirli bir amaca
ulagsmay1 hedefleyen etkinligin belli standartlarda yiiriitiilebilmesi, basariyr amaglamasi, verimli ve
etkin olmay1 amaglamasi, siirecin biitiinsel olarak yonetilmesi ve hedeflere ne kadar ulasildiginin
devamli olarak kontrol edilmesinin isareti olarak da tanimlanmistir (Eroglu, 2011:18).

OECD tarafindan yapilan tanima gore ise performans; kurum ve otoritelerin kaynaklar1 ekonomik
bicimde elde etme ve hedeflenen verim ve sonuglara ulagsmak amaciyla séz konusu kaynaklar1 verimli
ve etkili kullanma yetenegidir (OECD, 2005).

Onceden tespit edilmis bir hedefe ulasma diizeyinin 6l¢iimii olarak performans, mutlak veya
goreceli olarak degerlendirilebilir (Devlet Personel Baskanligi, 1998:13).

2010 tarihli Sayistay Kanununda performans, “kamu idarelerince belirlenen hedef ve gostergelere
ulagma seviyesi olarak” tanimlanmistir.

Bireysel yeteneklerin degerlendirilmesi, kendini gelistirme, siirekli 6grenme, degisim ve esneklik,
takim caligmasi, sosyal sorumluluk, miisteri odaklilik, liderlik gibi 6zellikler, giiniimiizde 6ne ¢ikan
performansi yiiksek oOrgiitlerde rekabet avantaji yakalanmasini saglayan o6zellikler olarak ©ne
cikmaktadir (Akyol, 2011:76).

1.2. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, ¢alisanin potansiyel 6zelliklerine gore yapacagi is goz Oniine alinarak
bireysel olarak analiz edilmesi ile isini ne Ol¢lide basardiginin belirlenmesi olup, isletmedeki her
calisanin belirli donemler i¢in ulastigi sonuclar kisinin basarisi, bu sonuglarin igletmenin yoneticileri
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tarafindan degerlendirilmesi de onun basarisinin ve igletmenin hedeflerinin ger¢eklesmesine yapmig
oldugu katkinin 6l¢iilmesidir (Akcakaya, 2012:174,176).

Performans degerlendirmesinin nihai amaci; iyi performansi motive etmek, yapici geribildirimde
bulunmak, kisisel hedefleri oturup konusmak ve etkin bir gelisme icin gerekli ortami olusturarak,
calisanin kendisine tanimlanan hedeflere ne 6lglide ulastigimi resmi olarak anlamaktir (Luecke,
2008:101).

Isletmelerde cogu zaman calisanlarm iistleri tarafindan énceden olusturulan formlar aracilif: ile
yilda bir ya da birka¢ kez degerlendirilmesini kapsayan performans degerlendirme, c¢alisanlarin
onceden belirlenmis bir donemde gergeklesen basari durumlarmi ve gelecek donemlere yonelik
gelisme potansiyellerini belirlemeye iliskin ¢aligmalar olarak tanimlanir. (Uyargil, 2013:3).

Performans degerlendirme, performans yonetim sisteminin bir asamasi olarak; organizasyon kadar
calisanlar agisindan da deger tasimaktadir. Gerek c¢alisan ile ¢alismayan arasindaki farkin ortaya
konulabilmesi ve ¢alisanin ekonomik ve psikolojik anlamda odiillendirilerek ise o6zendirilmesi,
gerekse de calisanlarin eksiklerini tespit ederek bunlari ortadan kaldirma ve yeteneklerin gelistirilmesi
imkani performans degerlendirme ile saglanabilecektir. Performans degerlendirme, ¢alisanin isini
yaparken gosterdigi basariy1 belirleyerek kendisine bildirilmesi ve buna uygun bir gelisme plani
olusturulmasi siirecidir. Performans degerlendirme siirecinin basarisi i¢in, ¢alisan sadece verimi
konusunda bilgilendirilmez, ayn1 zamanda calisganin kendisini gelistirmesi ve daha etkili caba
gostererek kariyer planlamasini netlestirmesi de saglamr (Barutgugil, 2002:179-180).

Performans degerlendirme; performans sonuglari ve belirlenmis hedeflere iliskin gerceklesme
orani, basarili alanlar ile nasil daha fazla gelistirilebilecegi, basarili olunamayan alanlar ve basarisizlik
nedenleri, iyilestirilebilecek ve gelisime agik alanlar ile basarisiz alan ve konularda kimlerin sorumlu
oldugu gibi degerlendirmeleri igererek, performans Ol¢iimleri sonucunda elde edilen bilginin
yorumlanmasini da saglar. Bir bagska anlamiyla da performans degerlendirme, kurumda calisanlarin
basarismin nicel ve nitel olarak dlgiilmesi olup, dogal olarak insan kaynaklari yonetiminin konusuna
girmektedir (Ates ve Koseoglu, 2011:46).

Dinamik, objektif ve nesnel kriterlere dayanan c¢ok yonlu bir surec olarak performans
degerlendirme sistemleri; mesleki ve teknik becerilerin gelistirilmesi, ihtiyaca uygun egitimin
belirlenmesi, kariyer yonetimi ve kisisel gelisim, kurumsal etkinligi yiikseltme, iicret yonetimi,
sozlesme yenileme veya isten ¢ikarma, yer degisikligi (rotasyon), is gelistirme ve is zenginlestirme
alanlari ile stratejik planlamada karsimiza ¢ikmaktadir (Akcakaya, 2012:176).

Yapilacak is analizi caligsmalari ile igin yapisi ve igeriginin agik¢a ortaya konulmasi, orgiite katkisi
olabilecek calisanlarin istihdami ve dogru isi yapmalarinin saglanmasi, mevcut ¢alisanlarin mesleki ve
insani gelisimini saglayacak egitimlere tabi tutulmalari, motivasyonu saglayict ve tatmin edici
seviyede licret verilmesi, diizenli rotasyon uygulamasi, dogru kariyer planlamasi ve belirli araliklarla
calisanlar performans durumlarinin takibinin yapilmasi insan sermayesinin gelisimi i¢in ¢ok énemli
olup, performans degerlendirme ile giiclii ve zayif yonler g6z oniinde bulundurularak geribildirim
yapilmasi, danigmanlik ve rehberlik destegi saglanmasi ile bireysel ve orgiitsel performans uyumunun
gozetilmesi saglanabilmektedir. Performansin belirli araliklarla Olciilmesi, takip edilmesi ve
denetlenmesi; rekabet ortaminda yasanan teknik, yonetsel ve ekonomik konjonktiiriin ¢alisanlar1 ve
orgiitleri zorladig1 degisim ihtiyacinin gereklerine daha kolay uyum saglanmasini ve ayni zamanda
isglicliniin gelisimine 6nemli katkilar saglamaktadir (Kaymaz, 2009:82-83).

1.3. Performans Yonetimi

Barutcugil (2002)’e goére performans yonetimi; organizasyonda gergeklestirilmesi planlanan
kurumsal amaglara ve bu kapsamda calisanlarin ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir
anlayism hakim olmasi ve ¢aliganlarin bu hedeflere ulasmak icin gosterilen ¢abalara yapacagi katkinin
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seviyesini artirmak amaciyla yapilan degerlendirme, iicretlendirme, odiillendirme ve gelistirme
strecidir.

Performans yonetimi; verimli, etkili ve ekonomik olmayi amaglamis kurum ydnetimi anlayisi
olup, bu amaca ulasabilmek i¢in Olgiilebilir hedefler koyarak bu hedeflere iliskin ¢iktilar1 devamli
Olgmeyi zorunlu kilmaktadir. Performans yonetimi, biitiinlesik ve stratejik bir yaklasim olarak
kurumun insan kaynaklarinin bireysel ve grup kapasitelerinin artirilmasi ve performanslarimin
yiikseltilmesi olarak da tammlanmaktadir (Bilgin, 2006:8).

Performans yonetimi, bir kurumun 6nceden belirledigi ama¢ ve hedeflere ulasirken takip ettigi
metot ve bunun sonucunda ulastigi ¢iktilarin biitiinsel olarak degerlendirildigi bir siirectir (Ates ve
Cetin, 2004:256).

Performans yonetimi; etkinlik, verimlilik ve tutumluluga ulasabilmek i¢in Glgiilebilir hedefler
koyarak, bu hedeflere iliskin sonuglar siirekli 6lgmeyi gerekli kilan bir &rgiit yonetim anlayis1 olarak
da tanimlanmustir (Devlet Planlama Tegkilati, 2000:76).

Diger yandan performans yonetimi, bir oOrgiitiin stratejisinin uygulanmasim ortaklasa olarak
yoOneten siiregleri, Olglimleri, metotlar1 ve araglari igeren, ayrica planlama ve kontrol devresini
tamamlayan biitlinlesik bir sistem olarak da tanimlanabilir (Akyol, 2011:77).

Performans yonetimi, planlanan orgiit hedefleri ve bu hedeflerin gergeklestirilmesinde rolii olan
birey ve gruplarm katkilar1 oraminda oOdiillendirildigi veya hedeflerini gergeklestirmek amaciyla
ihtiyaclari olan hizmet igi egitim ve gelisim gereksinimlerinin belirlendigi bir sistemler biitinudir. Bu
sistemde performans degerlendirme, kariyer planlama, egitim yOnetimi, organizasyon gelistirme
siirecleri yer almaktadir (Oztiirk, 2009:37).

Canman’a (2000:135) gore performans yonetimi; gergeklestirilmesi zorunlu orgiitsel amaglara ve
bu kapsamda ¢alisanlarin ortaya koymasi beklenen performansa yonelik ortak bir anlayisin orgiitte
benimsenmesi ve bu amaglara ulasmak i¢in gosterilen ortak gayrete, personelin ¢aligmasi ile yapacagi
katkimin derecesini yiikseltici sekilde degerlendirme, yonetme, iicretlendirme ya da 6dillendirme
strecidir.

Performans yonetimi; planlanmis ve igverenlerle caliganlar tarafindan iizerinde uzlagsmaya varilmisg
amaclar, standartlar ve nitelikler/yeterlilik gereksinimleri ¢ercevesi icerisindeki performansi anlama ve
yoénetme suretiyle organizasyonlardan, gruplardan ve bireylerden daha iyi sonuclar almak igin énemli
bir vasitadir.

Performans yonetimi, devam eden ve genis kapsamli bir siire¢ olup, karsilikli olarak ¢aliganin ve
yoneticinin beklentilerini birbirlerine aktardiklari, ¢alisanin performansini planladiklari, yoneticinin
destegi ile hedeflere ulagmaya calistiklari, yoneticinin etkili geri besleme sagladig ve siirecin sonunda
da degerlendirme yaptigi sistemdir (Uyargil, 2013:3).

Performans yonetimi, orgiitsel etkililigi artirabilmek icin bir teskilatin her biriminde calisan ve
takimlarin  performanslarimin  artirilmasini  amaglamaktadir. Performans yonetimi anlayisinda
calisanlar ve takimlarin devamli gelismeleri gerektigine inanan bir yaklasim mevcut olup; orgiitsel
davranis1 gelistirmeyi amaclayan performans yonetimi, calisanlarin is iliskilerinde de daha iyi
olmalarim saglayan bir ortamin olusmasinda rol almay1 da hedeflemektedir. Motivasyonu ve morali
yiiksek, gorevine sadik calisanlarin performanslarinin digerlerine gore daha iyi olacagim belirtmek
hatali bir yaklasim sayilmaz (Cevik, Goksu, Bilgi¢, Karakaya, Seyhan ve Giil, 2008:10).

Performans yonetimi yaklagimi ile is siireclerinin, is becerilerinin, davraniglarin ve ise yapilan
katkilarin siirekli olarak iyilestirilmesi i¢in ¢alisanlarin ve takimlarm sorumluluk {istlendigi bir orgiit
kiiltliri olusturma amagclanir. Calisanlar yoneticilerin kendilerini nasil yonetmeleri gerektigine iliskin
beklentilerini ve is ile ilgili ihtiyaglarim rahatca iletebilir, yoneticiler de ¢alisanlardan beklentilerini net
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bir sekilde ortaya koyarlar. Performans yonetimi, yonetici ve ¢alisanlar: siirecin igine alarak, karsilikli
iliskilerin teskilatin ama¢ ve hedeflerine gore diizenlenip yonlendirilmesi i¢in bir siire¢ planlamayi,
6lgmeyi, degerlendirmeyi ve nihayetinde de alinacak dersleri icermektedir (Cevik vd. 2008:11).

Sonug olarak performans yonetimi bireylerin ise iligkin basarilari ile birebir ilgili bir siirectir
(Armstrong, 1994:23-24).

Armstrong performans yonetiminin bilesenlerini ise soyle agiklamistir (Armstrong,1994:41):

- Performans anlagmalar1 ve planlari,

- Y1l boyunca performansin geribildirim ve ara donemde yapilan performans gézden gegirme
caligmalari (interim process reviews) ile kesintisiz olarak yonetilmesi,

- Planlanmis olan performans degerleme toplantilari,

- Gelistirme ve egitim.

Performans yonetiminde amag, Orgiitlerin ve g¢alisanlarin performanslarini bir biitiin olarak
artirmaktir. Orgiitler ve calisanlar bakimindan refah artis1 i¢in vazgecilmez olan husus, verimlilik
artisinin saglanmasidir. Kamu yonetiminin verimli, ekonomik ve etkin ¢alismasi ve kaliteli hizmetler
iiretilmesi iilke ekonomisini de yakindan etkilemektedir. Kamuda performans uygulamalarinin amac;
kamu hizmeti goren merkezi ve yerel yonetimlerin verimli, hizli, ekonomik, etkili ve nitelikli hizmet
verecek bir diizene kavusturulmasi, kamunun c¢agdas kosullara uyumu, amag, goérev, yetki ve
sorumluluklarinda ve personel sistemlerinde, orgiit yapilarinda, kaynaklar ve kullanim sekillerinde,
tespit edilen her tiir aksakligin, bozuklugun ve eksikligin saptanmasi, benzeri sorunlarin analiz
edilmesi ve nihai ¢6ziim onerileri gelistirilmesidir (Akcakaya, 2012:200).

Ik olarak 1900°lii yillarin baslarmda Amerika Birlesik Devletlerinde (ABD) kamu kurumlarinda
calisanlarmn sistematik olarak degerlendirildigi goriilmektedir. Performans degerlendirme kavrami,
ilerleyen tarihlerde bilimsel olarak F.Taylor’un is Ol¢iimii uygulamalar1 araciligi ile yapilan ve
calisanlarm verimliliklerinin l¢lilmesini konu alan ¢alismalarda kullanilmistir. 1950°1i yillardan sonra
ise calisanlarm Urettigi is ya da sonuglara yonelik kriterleri esas alan teknikler, ABD’deki
organizasyonlarda yayginlagsmaya baslamis, bu yillardan sonra beyaz yakalilarin ve yoneticilerin
performansinin degerlendirilmesine, mavi yakali personellere oranla daha c¢ok onem verilmistir
(Uyargil, 2013:2).

Yonetimin var oldugu her yerde yénetimin ve calisanlarm performansindan da séz edilebilir. Oz(i
itibariyle performans yonetimi anlayis ve uygulamalarinin kamuya uyarlanms hali kamu performans
yOnetimini olusturur. Kamu performans yonetiminin ilke ve 6zelliklerini, performans yonetimi ilke ve
ozellikleri ile kosut olarak degerlendirdigimizde, kamu performans yonetiminin yeterli Olgiide
tammlandigim gormek miimkiindiir. Buna ragmen, amaglanan hedefler ile elde edilecek sonuglara
bakildiginda, gerek getirilen hukuki, saydam ve hesap verebilir olmak gibi kriterler agisindan gerekse
de verimli ve ekonomik olmak gibi benzer kriterlerin performansa etkisi agisindan bazi farklarin
ortaya ¢iktig1 da goriilmektedir. Bu ylzden, kamu performans yonetim ilkeleri olarak ileri surilecek
ilkelerin, bu farklilig1 icinde barmdirmasi ve ozellikle anlayisin degismesi ile kriterlerin etkinligini
saglayici olmasi gerekmektedir (Bilgin , 2006:21).

Tiirkiye’de bazi kurumlarda uygulanmaya calisilan ancak yapilan ek 6demeye esas olmanin
Otesine heniiz gecemeyen performans uygulamalari, geleneksel biirokratik yapinin a¢mazlarini
gidermekten ve kamu performans yonetimi yaklagimindan uzaktir. Tiirk kamu yonetiminde personelin
tamamini kapsayan tek ve genel bir diizenleme bulunmamakta, personelin verimliligini yilikseltmek
icin yapilan diizenlemeler personel gruplarma 6zel yasal diizenlemelerle aylik iicretin, performansa
gore hesaplanmasi seklinde degil, sadece ek 6deme igin performansin géz oniinde bulundurulmasi
seklinde uygulanmaktadir. Bu kapsamda kadro karsiligi s6zlesmeli personel uygulamasi ile ¢aligma
sartlar1 ve 6zliik haklar1 (iicretin taban ve tavani dahil) daha 6nce Bakanlar Kurulu’'nca, giiniimiizde ise
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Cumbhurbaskanligr Hiikiimet Sisteminde cumhurbagskani tarafindan belirlendigi bu calisan grubunun
caligtiklar1 kurumlarin amirlerine “performansa gore tesvik ikramiyesi verme” yetkisi verilmistir.
Diger yandan “doner sermaye geliri” adi altinda Saglik Bakanligi ile Gida Tarim ve Hayvancilik
Bakanlig1 biinyesinde uygulanan ek 6deme araci ile ilgili bakanliklarda personel ¢alismaya tesvik
edilmektedir. Bu kapsamda yapilan diger bir uygulama olan ve Milli Egitim Bakanligi biinyesinde
yiiriitiilen “ek ders iicreti” uygulamasi ile de daha etkin ve verimli bir egitim sistemi igin daha ¢ok
caba ve performans gosteren personele yapilan bir diger ek 6deme olarak gosterilebilir. 5018 sayil
Kanun ile de artik iyice hissedilen stratejik degerlendirme ve etkinlik-verimlilik ¢gizgisindeki kamu
yOnetimi anlayis1 ile kamu personelinin performanst dogrultusunda degerlendirilip ticretlendirilmesi
egiliminde olundugu goriilmektedir (Eraslan ve Tozlu, 2011:38-39).

2. Miilki idare Amirlerinin Kamu Performans Yonetimine fliskin Tutumlarinin
Belirlenmesine Yénelik Arastirma Kapsaminda Kamuda Performans Yonetimine Iliskin
Alg1 Boyutu

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu makalede; Dicle Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda devam eden
doktora tez ¢aligmasi kapsaminda 241 miilki idare amiri ile yapilan “Kamuda Performans Yonetimi
Kapsaminda Miilki Idare Amirlerinin Kamu Performans Yonetimine Iliskin Tutumlarinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arasirma” bashkli alan aragtirmasma 0zgii gelistirilen tutum
dlceklerinden birisi olan “Kamuda Performans Yonetimine iliskin Algi Boyutu” sonuglar1 ele
alimmustir.

Tiirk kamu biirokrasisinin ana omurgasini olusturan ve il ve ilgelerde kurum ve kuruluglarin bagh
olduklari en {ist amirler olan miilki idare amirlerinin kamu performans yonetimine iliskin tutumlarinin,
bu arastirma i¢in gelistirilen tutum Ol¢egi ile belirlenmesi ve daha 6nce bu konuya miinhasir bir
arastirma yapilmamis olmasi, bu arastirmanin amaci ve énemini vurgulamaktadir.

2.2. Arastirmamn Hipotezleri

- Miilki idare amirleri algisina gore; kamuda performans yonetiminin uygulanmasi, kamu
yonetiminin ¢cagdags ve verimli olmasint olumlu etkiler.
Performans yonetim sistemi ile kamu hizmetlerinin verimliligi artmakta ve ¢alisanlara iligkin adil
ve objektif davranilmasi s6z konusu olmakta, bu durum da gerek geri bildirim gerekse de amag ve
hedef kontrolii ile ¢alisanlarin motivasyonunun artirilmasina yardimei olmaktadir.

- Miilki idare amirleri algisina gore; performans yonetim sistemi, geleneksel biirokratik

yapimin agmazlarim giderici bir isleve sahiptir.

Performans yoOnetim sistemi, geleneksel biirokratik yapilanmanin ag¢mazlarini ortadan
kaldirmaktadir. Geleneksel sistemde var olan duraganlik, geri bildirim eksikligi, ahbap-cavus iliskileri,
nepotizm diger bir deyisle birilerinin tamidigi ya da yakini olmak vb. sorunlar, performans yonetim
sistemi ile asgari duizeye indirilebilmektedir.

- Miilki idare amirleri, kamuda etkin bir performans yonetim sisteminin uygulanmasina

destek verirler.

Tiirkiye miilki yonetim sisteminde tasrada en iist yetkili amir olarak gérev yapan vali, kaymakam
ve vali yardimcilari, bakanliklarin il ve ilgelerdeki kuruluglarinin da bagh oldugu amirler olarak kamu
hizmet sunumunda ve bu kapsamda gorev alan kamu calisanlarmin degerlendirilmesinde performans
yOnetim sisteminin uygulanmasina destek vereceklerdir.

- Miilki idare amirleri algisina gore; performans yonetim sistemi, miilki idare kariyer
sisteminde de uygulanmalidyr.
Miilki idare amirleri, kendi mesleki yiikselmelerinde de adil ve etkin bir performans degerleme
sistemine tabi tutulmalarini ve bu kriterlerin de bilinmesini arzu ederler.
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Caligmalarinin ve performanslarmin objektif ve adil degerlendirilmesini i¢eren benzer beklenti,
tagradaki miilki amirlerin diginda bagkentte gorevli olan tiim miilki amirler i¢in de gegerlidir.

2.3. Arastirmanin Yontemi

Tezin kavramsal g¢ercevesi olusturulurken literatiir taramasi yapilmis, konuya iliskin olarak
yaymlanmisg kitaplar, yazilmis makaleler, raporlar, hazirlanmig tezler ile ilgili kurum, arastirma
enstitiisli, Sayistay, Devlet Planlama Tegskilat1 (Kalkinma Bakanligi), Devlet Personel Baskanligi,
Icisleri Bakanligi ve diger bakanliklarin Personel Genel Miidiirliigii ve Strateji Gelistirme
Baskanliklarinca yaymlanmis olan rapor ve analizler taranmigtir. Tezin yontemi genel anlamda
niceliksel bir calismaya (Altunigik vd. 2007:268) dayanmaktadir.

Bunun yani sira konuya iligkin bir alan arastirmasi (Altunisik vd. 2007: 58) tasarlanmigtir. Alan
aragtirmasinda soru kagidi yontemi uygulanmustir.

Bilindigi gibi evren; arastirmaci agisindan ¢alisma alanini olusturan, ornegini segerek edindigi
sonuglar1 genellestirecegi gruba verilen isimdir. Tanimlanmig evren, mutlaka en az bir 6zellik ile diger
gruplardan ayrilmalidir. Evrenin herhangi bir kisit olmadan belirlendigi tipi ideal evren, belli kisitlar
gozetilerek olusturulan evren ise gercekci evren olarak ifade edilmektedir. Calismamizda {iilke
genelinde tlim il ve ilgelerde gorev yapan vali, vali yardimcisi, kaymakamlar, kaymakam adaylari,
hukuk isleri miidiirleri ile merkezde Igisleri Bakanliginda gorev yapan miilkiye miifettisleri ve diger
miilki idare amirleri evren olarak belirlenmistir.

Bir ¢alisma i¢in segildikleri biliyiik grubu yani evreni temsil etme niteligine sahip olacak sekilde,
grup icerisinde belli sayida denekten olusan alt elemanlar kiimesine 6rneklem denilmektedir.
Orneklem tasarim siirecinde arastirmanin evreni iginden &rneklem cercevesini ve ornek biiyiikliigii
belirlemek ve uygun érnekleme teknigini ile 6rnegi se¢mek igin gerekli ¢calismalar asagida belirtildigi
iizere hesaplanmustir.

Calismada uygun bir 6rneklem igin, hem temsil yetenegi saglayan bir 6rnek blyiikliigii hem de
veri analizi, zaman ve maliyet sartlar1 dikkate alinarak bir dengeye ulasabilmek i¢in soru kagidi; vali,
vali yardimcilari, kaymakamlar, milkiye miifettisleri, kaymakam adaylari, hukuk isleri miidiirleri ile
I¢isleri Bakanlig1 merkezinde gorev yapan diger miilki idare amirlerinin tamamina (toplam 2.228 kisi')
gonderilmis ve yaklasik % 11’ini olusturan 241 miilki idare amiri tarafindan doldurulmustur.

Alan arastirmasi, calismanin hedef kitlesi olan miilki idare amirlerinin arastirmaya daha kolay
erisiminin saglanmasi, doldurulan soru kagidinin posta ya da benzer bir yontemle geri gonderilmesi
gibi nedenlerle ortaya ¢ikabilecek zaman kaybimin en aza indirilmesi, verilerin sistemli olarak
depolanabilmesi, analize hazir hale getirilebilmesi amaciyla web {izerinden online olarak iletilmistir.

Soru kagidi, dogrudan tezde yer alan savlar1 (Altunigik vd. 2007:20) test etmek amaciyla tez
yazar1 tarafindan hazirlanmstir.

Soru kagidinin basinda demografik bilgilere, devaminda Besli Likert dlcegine gore hazirlanmis ve
miilki idare amirlerinin tutumlarini belirlemeye yonelik sorulara ve nihayet son kisimda da yine
agirlikli olarak Besli Likert o6lgegine (Altunigik vd. 2007:107) gore hazirlanmig sorulara yer
verilmistir.

Aragtirma bulgular1 SPSS programinda (Altunisik vd. 2007:293-359) istatistiksel yontemler
kullanilarak analiz edilmistir.

2.4. Ornek Cap1 ve Duyarhhga Bagh Olarak Ornek Capimin Belirlenmesi

Giiven diizeyi, duyarlilik ile segilecek orneklemdeki birim sayis1 birbiri ile iligkili degerlerdir.
Arzu edilen diizeyde giivenirlilik ve duyarlilik saglayan ornek capi yigindaki birim sayisina gore
asagidaki formiilde verilmistir:

! Mart 2016 tarihi itibariyle miilki idare amiri sayisidir.
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no N@)P
Nd 2 +(ZS)2 (1)

(=4

Burada “N” yigindaki birim sayisi, “z” istenilen giivenirlilik diizeyi i¢in standart normal
dagilimdaki kritik deger, “d” duyarhlik, “s” ise standart sapmay1 gostermektedir. Eger 6rnekleme
caligmasi y1gindaki oran lizerine ise; orana iligkin varyans

s*=pg (a=1-p)
oldugundan yukaridaki formiil

__ Nz®pg
Nd 2 + 22 pq @)
seklinde ifade edilir.

Yigindan secilecek 6rneklem sayisi, yukarida (2) ile verilen formiil uygulanarak elde edilir.

Mart 2016 tarihinde Igisleri Bakanhg1 e-igisleri sisteminden elde edilen verilere gore Tiirkiye’de
miilki idare amiri statiisiinde ¢alisan kamu personeli sayis1 2.228’dir. Caligmanin niteligi gz oniinde
bulundurularak, érneklem sayisi, % 95 giivenirlik ve % 6 duyarlilik ile tespit edilmistir. Bu durumda
da gerekli 6rneklem sayisinin yaklasik 238 oldugu hesaplanmistir (Yamane, 2001).

2.5. Analiz YOontemi ve Metod

Anketten elde edilen verilerin glvenirlik ve gecerlilik analizleri; aciklayici faktér analizi,
Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayis1 ve dogrulayici faktor analizi yontemleriyle yapilmistir. Daha
sonra yapisal esitlik modeli kullanilarak anketteki maddelerin, boyutlar ve 6l¢ek tizerindeki etkileri
incelenmistir. Son olarak boyutlar ve 6lgegin tamaminda demografik degiskenler bakimindan farklilik
olup olmadigi ANOVA testi ile incelenmis olup, diger yandan da anketteki her bir madde i¢in frekans
dagilimlar1 ve agiklayici istatistikler elde edilerek yorumlanmustir.

2.6. Arastirmanin Pilot Uygulamasi

Arastirmanin amaci ve hipotezleri dikkate alinarak gelistirilen anket formu, 6n degerlendirme
amaciyla rastgele secilen 33 milki idare amirine uygulanarak, elde edilen sonuclar
degerlendirilmistir. Ayrica bu asamada miilki idare amirleri ve alan uzmanlarinin arastirma ve anket
formu hakkindaki goriisleri de alinmustir.

Yapilan degerlendirmelere gore asagidaki bulgu ve sonuclara ulasilmstir:

1. Pilot uygulamaya katilan miilki idare amirleri ile anket hakkinda goriisiine basvurulan alan
uzmanlari, arasgtirma hipotezleri ve gelistirilen form hakkinda genel anlamda olumlu goris
bildirmislerdir.

2. Tutum Olgcegi boyutlarina ait maddeler incelendiginde “Performans Degerlendirme ve
Kriterlerin Mesrulugu” boyutu digsindaki boyutlarin giivenirliginin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Diger
yandan yapilan aciklayict faktor analizine gore de “Performans Degerlendirme ve Kriterlerin
Mesrulugu” boyutu icin sorunun nedeninin maddelerin tek boyutta toplanmalarinda oldugu
goriilmiistiir. Diger boyutlarda ise genel anlamda givenirlik ve tek boyutta toplanma sorununun
olmadig1 goriilmiistiir.

3. Pilot uygulama analizi bulgulari, pilot uygulamaya katilan miilki idare amirlerinin ve alan
uzmanlarinin gortsleri dogrultusunda anket formunda gerekli diizenleme ve diizeltmeler yapilarak
nihai form olusturulmustur.
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2.7. Arastirmanin Giivenirlik ve Gecerlilik Analizi

2.7.1. Boyutlarin Aciklayic1 Faktor Analizi ve Giivenirlik Katsayis1 Analizi

Tablo 1: “Kamuda performans yonetimine iligkin algi” boyutu icin aciklayici faktor analizi ve

giivenirlik katsayis1 bulgular:

Kamuda Performans Yonetimine Iliskin Algi Faktor |Boyut ile ilgili istatistik ve test
Boyutu Yukleri | bilgileri

1- Kamu performans yonetimi, hizmet kalitesini ,853

artirir.

2- Kamu performans yonetimi, yagsadigimiz donemin ,860

ihtiyaglarina daha uygundur.

3- Kamu performans yonetimi, ¢aliganlarin ,850

motivasyonunu artirir.

4- Kamu performans yonetimi, basariy1 6diillendirir. ,814

5- Kamu performans yonetimi, kurumsal 6grenmeyi ,852 | Ozdeger 6,147
tesvik eder.

6- Kamu performans yonetimi, kendini gelistirmeyi ,867 | Agiklanan 68,297
tesvik eder. varyans (%)

7- Kamu performans yonetimi, malki idare amirlerinin ,803 | Cronbach's ,940
karar almalarinda kolaylastirici rol oynar. Alpha

8- Kamu performans yonetimi, milki idare amirleri, , 753 | KMO ,938
birim amirleri ve kamu personeli arasindaki iletigimi

gelistirir.

9- Kamu performans yénetimi, malki idare amiri- 777 | Bartlett's 1616,179
vatandas iliskisini olumlu etkiler. Test (p=0,000)

“Kamuda performans yonetimine iliskin algi” boyutu maddeleri i¢in agiklayici faktor analizi,
giivenirlik katsayis1 bulgular1 Tablo 1°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore Bartlett testi,
maddelere faktdr analizi uygulamanin istatistiksel acidan degru bir karar olacagini, KMO degeri
faktor analizi icin 6rneklem ¢apimn yeterli oldugunu gostermektedir. Ozdeger ve agiklanan varyans
oraninin yiiksek olmasi, maddeleri tek boyut olarak ifade etmenin yerinde bir karar oldugunun
gostergesidir. Boyuttaki maddeler igin Cronbach’s alpha katsayisina gore; elde edilen verilerin
giivenirligi yiiksek diizeydedir. Maddelerin faktor yiikleri incelendiginde, tUm maddelerin faktor
yiiklerinin yiiksek oldugu ve dl¢cek agisindan 6nemli olduklar: goriilmektedir.

2.7.2. Olgegin Gegerliliginin Dogrulayic1 Faktér Analizi ile incelenmesi

Tablo 2: Modelin gecerliligi icin uyum iyiligi istatistik degerleri

CMIN/DF RMSEA

1,646 0,057

Dogrulayici faktor analizi model gecerliligi i¢in uyum iyiligi test degerleri Tablo 2’de verilmistir.
Tabloda goriildiigii gibi 6lgcegin gecerliligi arzu edilen sinirlar igindedir.
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Tablo 3: “Kamuda performans yonetimine iliskin algi” boyutu maddeleri i¢cin dogrulayici faktor
analizi bulgular

Madde Tahmin | Standart hata | Kritik deger | P [ Standart tahmin
1- Kamu performans yonetimi, hizmet
kalitesini artirir. 1 0,836

2- Kamu performans yonetimi,
yasadigimiz donemin ihtiyaglarina

daha uygundur. 0,953 0,064 14,785 | *** 0,841
3- Kamu performans yoénetimi,
caligsanlarm motivasyonunu artirir. 0,91 0,062 14,79 | *** 0,841
4- Kamu performans yonetimi,
basariy1 ddiillendirir. 1,001 0,07 14,366 | *** 0,826
5- Kamu performans yoénetimi,
kurumsal 6grenmeyi tesvik eder. 0,918 0,061 15,122 | *** 0,852
6- Kamu performans yoénetimi,
kendini gelistirmeyi tesvik eder. 0,978 0,063 15,585 | *** 0,868

7- Kamu performans yonetimi, malki
idare amirlerinin karar almalarinda

kolaylastirici rol oynar. 0,959 0,078 12,219 | *** 0,742
8- Kamu performans yénetimi, mulki
idare amirleri, birim amirleri ve kamu
personeli arasindaki iletisimi gelistirir. 0,887 0,084 10,543 | *** 0,667
9- Kamu performans yénetimi, mulki
idare amiri-vatandas iligkisini olumlu
etkiler. 0,881 0,075 11,789 | *** 0,72

Olgegin “kamuda performans yonetimine iliskin algi” boyutu maddeleri bulgular incelendiginde,
biitiin maddelerin etkilerinin istatistiksel olarak anlamh ve yiiksek diizeyde oldugu
goriilmektedir. Standart etki degerlerine gore en yuksek etki; “Kamu performans yonetimi, kendini
gelistirmeyi tesvik eder.” ve “Kamu performans yonetimi, kurumsal ogrenmeyi tegvik eder.
maddelerinde, en diisiik etkinin ise; “Kamu performans yonetimi, miilki idare amirleri, birim amirleri
ve kamu personeli arasindaki iletisimi gelistirir.” maddesinde oldugu goriilmektedir (Tablo 3).

2.8. Ankete Katilan Miilki idare Amirlerinin Demografik Bilgileri

2

Tablo 4: Ankete katilan miilki idare amirlerinin cinsiyet degiskeni bakimindan frekans dagilinm

Cinsiyet Say1 Yizde
Kadin 3 1,3
Erkek 226 98,7
Toplam 229 100,0

Arastirmaya katilan miilki idare amirlerinin % 98,7’sinin cinsiyet degiskeni frekans dagilim
incelendiginde, katilimin meslek igerisindeki erkek oranina uyumlu oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5: Ankete katilan miilki idare amirlerinin meslek statiisii degiskeni bakimindan frekans
dagilhimm

Meslek Statusl Say1 Yizde
Vali 10 4,3
Vali Yardimecisi 82 34,9
Kaymakam 80 34,0
Miilkiye Miifettisi 24 10,2
MiA (Bakanlik Merkez 23 9,8
Teskilat1)

Hukuk Isleri Miidiirii 2 9
Kaymakam Aday1 14 6,0
Toplam 235 100,0

Toplam miulki idare amirleri igerisinde % 64 ile en yiiksek orani olusturan vali yardimeisi ve
kaymakamlarm, arastirmaya da toplam % 68,9’Iuk bir oranla katilim gosterdigi goriilmekte olup,
meslek statiisii degiskenleri bakimindan aragtirmanin genelinin evreni yansittigi gériilmektedir.

Tablo 6: Ankete katilan miilki idare amirlerinin gorev siiresi degiskeni bakimindan frekans
dagihimm

Gorev slresi Sayi Yizde
5 Yildan Az 14 59
5-10 Yil 40 16,7
11-15 Y1l 39 16,3
16-20 Y1l 40 16,7
21-25 Y1l 35 14,6
25 Yildan Fazla 71 29,7
Toplam 239 100,0

Arastirmaya katilan miilki idare amirlerinin % 29,7 sinin 25 yildan fazla gérev siiresine sahip
oldugu g6z Oniinde bulundurularak, cevaplara en ¢ok 25 yillik dnemli bir tecriibenin yansidigi
gortlmekte olup, 5-10 yil arasi, 11-15 yil arast ve 16-20 yil aras1 gorev siiresi olan ti¢ grup miilki idare
amirinin de birbirlerine yakin oranda katilim ile (% 16) arastirmay1 cevaplandirdigi goriilmektedir.

Tablo 7: Ankete katilan miilki idare amirlerinin egitim durumu degiskeni bakimindan frekans
dagihimm

Egitim durumu Say1 Yiizde
Lisans 125 52,5
Yuksek Lisans 90 37,8
Doktora 21 8,8
Doktora Ustii 2 8
Toplam 238 100,0

Bir meslegin nicelik ¢oziimlemesi i¢in kullanilan bir degisken olan lisansiistii egitim (Karasu,
2002, s. 43) agisindan arastirmaya katilanlarim % 37,8’inin yiiksek lisans, % 8,8’inin de doktora
yaptigi, toplamda % 47,5’lik bir katilimci1 grubun lisansiistii egitim derecesine sahip oldugu
goriilmiistiir. Bu oranin ortaya ¢ikmasinda 1996-1997 ders yilmin ikinci yarisindan itibaren, Icisleri
Bakanlig1 ile AU Sosyal Bilimler Enstitiisii arasinda imzalanan bir protokol ile AU Siyasal Bilgiler
Fakiiltesinde yiiksek lisans programina devam eden kaymakam adaylari ile yiliksek lisans1 bitiren bazi
kaymakamlarin doktora ¢alismasina devam ettikleri diistiniildiigiinde s6z konusu protokolin etkisinin
g6z ardi edilemeyecegi agiktir (Karasu, 2002:43).
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Tablo 8: Ankete katilan miilki idare amirlerinin mezun olduklar: okul degiskeni bakimindan

frekans dagihimm

Mezun oldugunuz okul Say1 Yuzde
Siyasal Bilgiler Fakultesi 138 58,0
Hukuk Fakdltesi 38 16,0
iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi 58 24,4
Diger 4 1,7
Toplam 238 100,0

Arastirmaya katilan miilki idare amirlerinin % 58’inin Siyasal Bilgiler Fakiiltesi, % 24,4 iiniin
Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi ve %16’ ik bir oramin da Hukuk Fakiiltesi mezunu oldugu
gorilmektedir.

2.9. Tutum Olgegi Maddelerinden Kamuda Performans Yénetimine iliskin Algi Boyutu

“Kamuda Performans Yonetimine Iliskin Algi Boyutu” maddeleri, arastirmanim tutum Olgegi
maddelerinin agagida Tablo 9°da goriilen ilk dokuz sorusunu olusturmaktadir.

Tablo 9: Kamuda Performans Yonetimine Iliskin Alg1 Boyutu Maddeleri

1. Kesinlikle katilmmyorum 2. Katilmiyorum 3. Kararsizim
4. Katihyorum. 5. Kesinlikle katihyorum.

1- Kamuda Performans Yonetimine iliskin Alg1 11213/4|5

1. Kamu performans yonetimi, hizmet kalitesini artirir.

2. Kamu performans yonetimi, yasadigimiz dénemin ihtiyaglarina daha uygundur.

. Kamu performans yonetimi, ¢alisanlarin motivasyonunu artirir.

. Kamu performans yonetimi, basariy1 ddiillendirir.

. Kamu performans yonetimi, kendini gelistirmeyi tesvik eder.

3
4
5. Kamu performans yonetimi, kurumsal 6grenmeyi tesvik eder.
6
7

. Kamu performans yonetimi, miilki idare amirlerinin karar almalarinda kolaylastirici rol
oynar.

8. Kamu performans yonetimi, mulki idare amirleri, birim amirleri ve kamu personeli
arasindaki iletigimi gelistirir.

9. Kamu performans yonetimi, mulki idare amiri-vatandas iliskisini olumlu etkiler.

Tablo 10: “Kamu performans yonetimi, hizmet kalitesini artirir.” maddesine verilen cevaplarin
frekans dagihimu ve aciklayici istatistikleri

Say1 Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 5 2,1
Katilmiyorum 10 4,2
Kararsizim 12 5,0
Katilryorum 146 61,1
Kesinlikle Katiliyorum 66 27,6
Toplam 239 100,0

Ort.: 4,08 Std. Sapma: 0,824

Katilimceilarm % 88,7 gibi 6nemli bir oran1 kamu performans yonetiminin, hizmet kalitesini
artiracagini belirtmislerdir.
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Tablo 11: “Kamu performans yonetimi, yasadigimiz donemin ihtiyaclarina daha uygundur.”

maddesine verilen cevaplarin frekans dagilimi ve ac¢iklayici istatistikleri

Say1 Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 4
Katilmiyorum 14 5,9
Kararsizim 22 9,3
Katiliyorum 155 65,4
Kesinlikle Katiliyorum 45 19,0
Toplam 237 100,0

Ort.: 3,97 Std. Sapma: 0,747

Aragtirmaya katilan miilki idare amirlerinin % 84,4’ kamu performans ydnetiminin,
yasadigimiz donemin ihtiyaglarina daha uygun oldugunu ifade etmis ve Tiirk kamu ydnetimindeki
geleneksel biirokratik anlayisin ihtiyaglar1 karsilamada yetersiz kaldigina vurgu yapmiglardir.

Tablo 12: “Kamu performans yonetimi, calisanlarin motivasyonunu artirrr.” maddesine verilen
cevaplarin frekans dagilinu ve aciklayici istatistikleri

Say1 Yuzde
Kesinlikle Katilmiyorum 2 .8
Katilmiyorum 10 4,2
Kararsizim 22 9,3
Katiliyorum 151 64,0
Kesinlikle Katiliyorum 51 21,6
Toplam 236 100,0

Ort.: 4,01 Std. Sapma: 0,747

% 85,6’lik bir oran ile kamu performans yonetiminin, ¢aliganlarin motivasyonunu artiracagini

diistinen katilimcilar, kamu performans yonetimi denildiginde akla gelen kelimelerin soruldugu agik
uclu sorulara verdikleri cevaplarda da motivasyona vurgu yapmislardir. Ornegin kendisinden daha az
ve ilgisiz ¢alisan bir mesai arkadasiyla aymn iicreti alan ve normalde ¢alisma azmi yiiksek olan bir
kamu personelin bu durum karsisinda motivasyonunun olumsuz yonde etkilenecegini tahmin etmek
zor degildir. Motive etkisi, hizmet verimliligi ve toplam kalite acisindan en 6nemli unsur olarak
gordlebilir (Kestane, 2003:134). Bilindigi gibi son yillarda, performans ve insan kaynaklar1 arasinda
ortaya ¢ikan iligki, yogun olarak tartigilan 6nemli bir konudur. Motivasyonun, “insan davranislarini
belirli amaglar dogrultunda siirekli olarak harekete geciren ve ydnelten bir dongiisel siiregler seti”
tamm kapsaminda, performans yonetimi ile motivasyon arasinda var olan dogru oranti (Ozmutaf
:2007). Miilki idare amirlerince de vurgulanmustir.

Tablo 13: “Kamu performans yonetimi, basary édiillendirir.” maddesine verilen cevaplarin
frekans dagihnm ve agiklayic istatistikleri

Say1 Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 3 1,3
Katilmiyorum 12 5,0
Kararsizim 32 13,4
Katilryorum 134 56,3
Kesinlikle Katiliyorum 57 23,9
Toplam 238 100,0

Ort.: 3,97 Std. Sapma: 0,831
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Arastirmaya katilan miilki idare amirlerinin % 80,2’si kamu performans yonetiminin, basariy1
odiillendirecegini ifade etmislerdir. Bu kapsamda Ornek olarak performans yonetimi kapsaminda
performansa dayali {icrete gecisin tercih nedenleri incelendiginde; performansa dayali 6demenin,
caliganlarin tamaminin iicretlerinin toplu olarak artirilmasi yerine performansi iyi olan, verimli ve
basarili ¢aligan personelin {icretlerini yiikseltme yonii ile verimsiz personelin de rekabet etme siirecine
katilma motivasyonunu artiracagi degerlendirilmektedir (Kestane, 2003:134). Bu durum Tablo 34’teki
sonugla da uyumludur.

Tablo 14: “Kamu performans yonetimi, kurumsal égrenmeyi tegvik eder.” maddesine verilen
cevaplarin frekans dagilinm ve aciklayici istatistikleri

Say1 Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 2 .8
Katilmiyorum 11 4,6
Kararsizim 34 14,3
Katiliyorum 146 61,6
Kesinlikle Katiliryorum 44 18,6
Toplam 237 100,0

Ort.: 3,92 Std. Sapma: 0,766

Tablo 15: “Kamu performans yonetimi, kendini gelistirmeyi tesvik eder.” maddesine verilen
cevaplarin frekans dagilinu ve aciklayici istatistikleri

Say1 Yuzde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 4
Katilmiyorum 15 6,4
Kararsizim 18 7,6
Katiliyorum 147 62,3
Kesinlikle Katiliyorum 55 23,3
Toplam 236 100,0

Ort.: 4,02 Std. Sapma: 0,777

Tablo 14’te katilimcilarin % 80,2°si kamu performans yonetiminin, kurumsal 6grenmeyi
tesvik edecegini belirtmig, Tablo 15°te ise katilimcilarin % 85,6’s1 kamu performans yonetiminin
kendini gelistirmeyi tesvik edecegini belirtmislerdir.

Kurumsal performans degerlendirme yontemlerinden Balanced Scorecard’in ‘“6grenme ve
gelisme boyutu” kamu kurumlari i¢in de dnemlidir. Bilgi ¢aginin zorunlu kildig1 ¢alisma ortami, hizl
degisim ve yenilik yetenegine sahip, bilginin 6ne ¢iktig1, gecmisin bilgisi yaninda yiizii gelecege
doniik, fonksiyonel yapiya kavusmus kurumlari zorunlu kilmaktadir. Kamu kurumlari, kurumsal
O0grenme sayesinde siirekli iyilesmeyi bir hedef olarak belirleyerek, vatandaslarin beklentileri
dogrultusunda kaliteli hizmet sunabilirler. Kurumsal 6grenme ile, hizmet i¢i egitimlerle personellerin
siirekli daha iyi kamu hizmeti sunabilmesi i¢in yetismeleri ve kamunun degisime kars1 esnek olmayan
tavrinin degismesi saglanirken, diger yandan da bilgi ve iletisim teknolojileri hizmet sunumunu
hizlandirilmaktadir (Eroglu, 2011:134-136).
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Tablo 16: “Kamu performans yonetimi, miilki idare amirlerinin karar almalarinda kolaylastirict rol
oynar.” maddesine verilen cevaplarin frekans dagihm ve aciklayici istatistikleri

Say1 Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 4 1,7
Katilmiyorum 26 10,9
Kararsizim 56 23,5
Katiliyorum 120 50,4
Kesinlikle Katiliyorum 32 13,4
Toplam 238 100,0

Ort.: 3,63 Std. Sapma: 0,908

Aragtirmaya katilan miilki idare amirlerinin % 63,8’1 kamuda performans yonetiminin, miilki
idare amirlerinin karar almalarinda kolaylastiric1 rol oynayacagimi belirtmislerdir. Katilimcilarin %
23,5’inin maddede kararsiz kalmasi, performans yonetiminin karar alma siireglerine etkisi konusunun
ayrica vurgulanmasi gerekliligine isaret etmektedir.

Tablo 17: “Kamu performans yonetimi, miilki idare amirleri, birim amirleri ve kamu personeli
arasindaki iletigimi gelistirir.” maddesine verilen cevaplarin frekans dagilim ve agiklayici

istatistikleri

Say1 Yuzde
Kesinlikle Katilmiyorum 4 1,7
Katilmiyorum 25 10,5
Kararsizim 53 22,3
Katiliyorum 124 52,1
Kesinlikle Katiliyorum 32 13,4
Toplam 238 100,0

Ort.: 3,65 Std. Sapma: 0,9

Arastirmaya cevap veren miilki idare amirlerinin % 65,5’1 kamu performans yonetiminin,

miilki idare amirleri, birim amirleri ve kamu personeli arasindaki iletisimi gelistirecegi hususunda
olumlu cevap verirken, % 22,3’liik bir oranin maddede kararsiz kalmasi, performans yonetimi ile acik
iletisim arasindaki iliskinin daha net agiklanmasi ihtiyacini gostermektedir.

Tablo 18: “Kamu performans yonetimi, miilki idare amiri-vatandag iligkisini olumlu etkiler.”
maddesine verilen cevaplarin frekans dagilim ve aciklayici istatistikleri

Say1 Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 3 1,3
Katilmiyorum 19 8,0
Kararsizim 48 20,2
Katilryorum 133 55,9
Kesinlikle Katiliyorum 35 14,7
Toplam 238 100,0

Ort.: 3,75 Std. Sapma: 0,849

Tablo 18’de katilimcilarin % 70,6°s1 kamu performans yonetiminin, miilki idare amiri-vatandas
iliskisini olumlu etkileyecegini belirtmislerdir. Diger yandan % 20,2’lik bir katilimc1 grubun madde
hakkinda kararsiz kalmasi hususu, Tablo 16 ve Tablo 17’de goriildiigii gibi madde hakkinda
bilgilendirme ihtiyact oldugunu gostermektedir.
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Tablo 19: “Kamuda performans yénetimine iliskin algt boyutu” maddelerinin aciklayici
istatistikleri

Std.

Ort. | Sapma
1- Kamu performans yonetimi, hizmet kalitesini artirir. 4,08 0,824
2- Kamu performans yonetimi, yagadigimiz donemin ihtiyaglarma daha 3,97 0,747
uygundur.
3- Kamu performans yonetimi, ¢aliganlarin motivasyonunu artirir. 4,01 0,747
4- Kamu performans yonetimi, basariy1 6diillendirir. 3,97 0,831
5- Kamu performans yonetimi, kurumsal 6grenmeyi tesvik eder. 3,92| 0,766
6- Kamu performans yonetimi, kendini gelistirmeyi tesvik eder. 4,02 0,777
7- Kamu performans yonetimi, miilki idare amirlerinin karar almalarinda 3,63| 0,908
kolaylastirici rol oynar.
8- Kamu performans yonetimi, milki idare amirleri, birim amirleri ve kamu 3,65| 0,900
personeli arasindaki iletigimi gelistirir.
9- Kamu performans yonetimi, mulki idare amiri-vatandas iligkisini olumlu 3,75 0,849
etkiler.
Kamuda Performans Yénetimine iliskin Algi Boyutu 3,88| 0,696

“Kamuda performans yonetimine iliskin algi” boyutu ve boyuta ait maddelerin agiklayici
istatistikleri Tablo 19’da verilmistir. Elde edilen bulgulara gére boyut ortalamasi 3,88 olarak elde
edilmigtir. Bu sonug, miilki idare amirlerinin kamuda performans yonetimine iliskin algilarinmin
pozitif oldugunun bir gostergesi olarak yorumlanabilir. Diger taraftan maddeler tek tek
incelendiginde, en yiiksek katthmin “Kamu performans yénetimi, hizmet kalitesini artirr.”
maddesinde, en diisik katilim ise “Kamu performans yonetimi, mulki idare amirlerinin karar
almalarinda kolaylastirict rvol oynar.” ve “Kamu performans yoénetimi, milki idare amirleri, birim
amirleri ve kamu personeli arasindaki iletisimi gelistirir.” maddelerinde oldugu goriilmektedir. Buna
ragmen; katilimin diisiik oldugu maddelerde dahi algilarin olumlu (pozitif) oldugu hususu ozellikle
vurgulanmasi gereken bir durumdur.

Madde ortalamalar:

1- Kamu performans y6netimi, hizmet kalitesini artirir.
2- Kamu performans yonetimi, yasadigimiz donemin
ihtiyaglarina daha uygundur.
3- Kamu performans ydnetimi, ¢alisanlarin motivasyonunu
artirir.

4- Kamu performans ydnetimi, basariy1 ddiillendirir.
5- Kamu performans yonetimi, kurumsal 6grenmeyi tesvik
eder.
6- Kamu performans yonetimi, kendini gelistirmeyi tesvik
eder.
7- Kamu performans yonetimi, milki idare amirlerinin karar
almalarinda kolaylastirici rol oynar.

8- Kamu performans yonetimi, mulki idare amirleri, birim
amirleri ve kamu personeli arasindaki iletigimi gelistirir.
9- Kamu performans yonetimi, miilki idare amiri-vatandas
iliskisini olumlu etkiler.

Kamuda Performans Y 6netimine iliskin Algi Boyutu

3.400 3.500 3.600 3.700 3.800 3.900 4.000 4.100 4.200

Sekil 1: “Kamuda performans yonetimine iligkin alg1 boyutu” maddeleri i¢in ¢ubuk grafigi
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Tablo 20: Kamuda performans yonetimine iliskin alg1 boyutu maddeleri icin yapisal esitlik
modeli bulgular

Etkinin Olgek
Etkinin | Standart | Kritik standart uzerine
tahmini hata deger P tahmini | dolayli etki

1- Kamu performans yonetimi,
hizmet kalitesini artirir. 1 0,835 0,691
2- Kamu performans yonetimi,
yasadigimiz dénemin
ihtiyaglarina daha uygundur. 0,954 0,064| 14,785 falea 0,841 0,696
3- Kamu performans yonetimi,
¢aliganlarm motivasyonunu

artirir. 0,91 0,062 | 14,772 Fkk 0,841 0,695
4- Kamu performans yonetimi,
basariy1 ddiillendirir. 1,002 0,07| 14,363 Fkk 0,826 0,683

5- Kamu performans yonetimi,
kurumsal 6grenmeyi tesvik

eder. 0,919 0,061| 15,122 faalel 0,853 0,705
6- Kamu performans yoénetimi,
kendini gelistirmeyi tesvik eder. 0,978 0,063| 15,575 Fkk 0,868 0,718

7- Kamu performans yonetimi,
mulki idare amirlerinin karar
almalarinda kolaylastirici rol
oynar. 0,96 0,078 12,23 faleled 0,743 0,615
8- Kamu performans yoénetimi,
malki idare amirleri, birim
amirleri ve kamu personeli
arasindaki iletisimi gelistirir. 0,887 0,084 10,535 falaled 0,667 0,552
9- Kamu performans yoénetimi,
mulki idare amiri-vatandas
iligkisini olumlu etkiler. 0,882 0,075 11,78 el 0,72 0,595

Olgegin kamuda performans yonetimine iliskin algi boyutu maddeleri bulgular
incelendiginde, biitlin maddelerin etkilerinin istatistiksel olarak anlamli ve yiiksek diizeyde oldugu
goriilmektedir. Boyut tizerindeki dogrudan etkisi ve olgek tizerindeki dolayli etkisi en yiksek olan
maddenin “Kamu performans yonetimi, kendini gelistirmeyi tesvik eder.” oldugu, diger yandan etkisi
en diisiik olan maddenin ise “Kamu performans yonetimi, mulki idare amirleri, birim amirleri ve kamu
personeli arasindaki iletigimi gelistirir.” oldugu goriilmektedir. Buna gore, miilki idare amirlerinin,
performans yonetiminin, c¢alisanin kendini gelistirmesi ve kurumsal Ogrenmeyi artirmasini
onemsedikleri, ancak performans yonetiminin c¢alisanlar arasindaki iletisimi artirmasini diger
maddelere gore daha az 6nemsedikleri yorumu yapilabilir.

Sonug

241 miilki idare amiri ile yapilan “Kamuda Performans Yionetimi Kapsaminda Miilki Idare
Amirlerinin Kamu Performans Yonetimine Iliskin Tutumlarimin Belirlenmesine Yinelik Bir
Aragtirma” baslikli alan arastirmasina 6zgii gelistirilen tutum Olgeklerinden birisi olan “Kamuda
Performans Yonetimine Iligkin Algt Boyutu” sonuglar1 incelendiginde;

Ilgili dokuz maddenin etkisinin istatistiksel olarak anlamli ve vyiiksek diizeyde oldugu,
aragtirmaya katilan miilki idare amirlerinin yiizde seksenden fazlasi, kamu performans yonetiminin,
hizmet kalitesini artiracagini ve yasadigimiz donemin ihtiyaglarina daha uygun oldugunu, Tiirk kamu
yonetimindeki geleneksel biirokratik anlayisin ihtiyaglar1 karsilamada yetersiz kaldigini, kamu
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performans yonetiminin, ¢alisanlarin motivasyonunu artiracagini belirterek, uygulanacak bir kamu
performans yonetiminin, kurumsal 6grenmeyi tesvik edecegini ve kamu performans yoOnetiminin
kendini gelistirmeyi tesvik edecegini belirtmislerdir.

Diger yandan katilimcilarin %60 dan fazlasi, kamuda performans yonetiminin, miilki idare
amirlerinin karar almalarinda kolaylastirici rol oynayacagini, kamu performans yonetiminin, miilki
idare amirleri, birim amirleri ve kamu personeli arasindaki iletisimi gelistirecegini ve kamu
performans yonetiminin, milki idare amiri-vatandas iliskisini olumlu etkileyecegini belirtirken, ilgili
maddelerde %20 civarinda kararsiz katilimcinin olmasi performans yonetiminin karar alma siireclerine
etkisi konusunun ayrica vurgulanmasi gerekliligini ve performans yonetimi ile agik iletisim arasindaki
iligkinin daha net agiklanmasi ve bilgilendirme ihtiyacini gdstermektedir.

Tiirk Idari Arastrmalar1 Vakfi tarafindan 2002 yilinda yapilan “lyi Yonetim Arayisinda
Tiirkiye’de Miilki Idarenin Gelecegi” bashgmi tasiyan ve “Miilki Yonetim Sistemi ve Miilki Idare
Amirligi” konulu arastrmanin sonu¢ boliimiinde de vurgulandigi iizere; Tiirk kamu yodnetiminin
isleyisi, birakiniz “post-biirokratik” tartigmalari, klasik biirokrasinin dahi ¢ok uzaginda yer almakta
olup, kamu yonetimi ideallerine ulagabilmek igin yerine getirilmesi gereken cok sayida on sartin
bulundugu bir gercektir. Boyle bir durumda gerek hukuk devleti anlayigsinin hakim kilinmasi ve
oniindeki engellerin asilmasi gerekse de ideal kamu yodnetimine ulasabilmek igin miilki idare
amirlerinin 6nemli roller tstlendikleri yadsinamaz bir gergektir (Emre, 2002:304-305).

Bu kapsamda arastirmanin “Kamuda performans ydénetimine iliskin algi” boyutu
degerlendirildiginde, mulki idare amirlerinin kamuda performans yonetimine iliskin algilarinin
pozitif oldugu rahatlikla goriilmektedir. Bununla birlikte maddeler tek tek incelendiginde de, en
yiiksek katilimin “Kamu performans yonetimi, hizmet kalitesini artirwr.” maddesinde gorilmesi ise,
genel olarak yakinilan agir isleyen biirokrasi ve kamu hizmet Kalitesinin yiikseltilmesi ihtiyaci
konusunda, ¢6ziime isaret eden bir tespiti vurgulamasi bakimindan {izerinde &zellikle durulmasi
gereken bir sonuctur.
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