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KAMUDA PERFORMANS YONETIMININ
ONEMI*
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Oz

Gliniimiizde ¢ogu ekonomist tarafindan yapilan aciklamalarda, kamu maliyetleri ile
enflasyonda goriilen artisi yetersiz olan performansa, baglanmakta ve siyasi
sebeplerle verilen kamu hizmetlerini azaltmak ya da bu hizmetleri vermemek yerine
enflasyon ile basa ¢ikabilmek, issizligi diisiirmek, iicretleri yiikseltmek, ekonomik
gelisime yonelik tesvikler sunmak, iilke ekonomisini ve para degerine istikrar
kazandirmak amaciyla kit kaynaklarin olabildigi kadar, etkili ve verimli bir sekilde
kullanilmasi1 6nerilmektedir. Bu Onerilerin gercgeklesebilirliginin artirilmasi igin de
kamuda iyi bir performans yOnetimine ihtiya¢ duyulmaktadir. Kamu
kurumlarindaki gerekli olan planlama, Ol¢me, degerlendirme ve denetim
fonksiyonlarinin yerine getirilerek tiim personelin siirekli olarak gelisimi
saglanmalidir. Bu dogrultuda yapilan iyi bir performans yonetimi sayesinde kamu
kurumlarinda etkinlik ve verimlilik artis1 saglanabilir.

Calismada yontem olarak; literatiir taramasi, yazinsal ve gorsel kaynaklar ile gdzlem
yontemi kullanilarak, Kamuda performans yonetiminin 6nemi ve iyi bir performans
yonetiminin uygulanmamas: sonrasinda kamu kurumlarinda karsilasilan sorunlar
hakkinda bilgiler verilmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda calismada; performans
yonetimi, kamuda performans yonetiminin amaglar1 ve Ozellikleri, kamuda
performans yonetiminin yararlar;, kamu performans yonetimi cesitleri, kamuda

performans: etkileyen faktorler, kamu kurumlarinda performans uygulamalari,
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kamuda performans yoOnetiminin ilkeleri hakkinda bilgiler verilerek
degerlendirmelerde ve 6nerilerde bulunulmustur.

Iyi bir performans yonetimi uygulayan 6zellikle insan faktoriinii gézard1 etmeyen
kamu kurumlarinda; yoOnetici ile calisanlar arasinda etkin bir iletisim siirecinin
saglandigl, calisanlarin performanslarinin ve verimliliklerinin arttig1 buna bagh
olarak da kurumun etkinliginin arttig1, insan faktoriine dayali olmayan bir
performans yonetimi uygulayan kamu kurumlarinda ise etkinlik ve verimliligin
diistiigii faaliyet amaclarin yeteri diizeyde yerine getiremedigi 6ne ¢ikan bulgular
arasindadir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Y6netimi, Performans, Yonetim, Insan.

* ok ¥k
Giris

Diinyada kiiresellesmeyle beraber degisen ve gelisen teknolojiye bagh
olarak iilkeler kamu yonetim anlayisinda degisikliklere giderek; vadandas
odaklilik, katihmailik, seffaflik, etkinlik ve verimlilik unsurlarinin yaninda iyi
bir performans yonetimine dayal1 bir yonetim anlayisin1 benimsemislerdir. Bu
yeni kamu yonetimi anlayisi ile birlikte kamu c¢alisanlarmin performansini
artirarak; vatandasa sunulan hizmetin kalitesini artirmak, kit kaynaklardan
optimum faydanin saglanmasi ile birlikte enflasyonla miicadele, ekonominin
canlandirilarak biiytimenin saglanmasi, issizlik sorununun en azami diizeye
diistiriilmesi, ulusal para degerinde istikrarin saglanmasi, {iretimde etkinlik ve
verimliligin artirilmasi hedeflenmistir.

Belirtilen hedeflerin gerceklesebilirligini artirmak igin de insan
faktortintin gozardr edilmedigi iyi bir performans yoOnetimine ihtiyag
duyulmaktadir. Performans yonetiminin bir ¢ok tanimi olmasina karsin kisaca;
orgilitsel hedefe etkin bir sekilde ulasabilmek icin gerekli olan performans
gostergeleri, planlama, 6l¢lim, ve denetim stireci olarak tanimlanabilir. Kamuda
performans yonetimi ise, kamu kurumlarindaki tiim personelin daimi olarak
gelisimini amaclayan ve bu amaclara erismek icin ihtiya¢ duyulan o6l¢me,
planlama, degerlendirme ve denetim fonksiyonlarinin yerine getirilmesi
stirecidir.

Calismamizda; performans yonetimi, kamuda performans yonetiminin
onemi, kamu sektoriinde performans yonetiminin amaglari, 6zellikleri, kamuda
performans yonetiminin yararlari, kamu performans yonetimi gesitleri, kamuda
performansi etkileyen faktorler, kamu kurumlarinda performans uygulamalars,
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kamuda performans yonetiminin ilkeleri hakkinda bilgiler verilmeye
caligilmustir.

Calisma kamuda insan faktoriinii 6nemseyen iyi bir performans yonetimi
ile birlikte etkinlik ve verimliligin artacagina yonelik bilgilendirmelerin ve
Onerilerin yapilmas: bakimindan 6nemlidir. Kamuda performans yonetiminin
ayrintilari ile agiklanmasi agisindan gelecekte bu alanda yapilacak ¢alismalara
katki saglayacaktir.

A. Performansin Tanimi

Performans kavrami, insan kaynaklar: yonetim stratejileri icerisinde yer
alan bir kavramdir. Performans kavramu ile ilgili bir ¢ok arastirma yapilmastir.
Kavram {tizerine yapilan arastirmalar 6zellikle 1980li yillarda artis gostermeye
baslamistir. Bu donemde performans kavrami orgiitsel nitelikte arastirilmazken
bireysel performans kavrami {izerinde arastirilmistir. Giintim{iizde ise bu durum
tersi olarak performans kavraminin Orglitsel nitelikte ele alindig:
gozlemlenmektedir (Dogmaz, 2016, s. 3).

1980 yilindan itibaren performans kavrami iizerine degisik goriisler
sunulmustur. Ancak bu goriislerin  mutabik oldugu kavramlarda
bulunmaktadir. Bu kavramlarin igerisinde bulunan ekonomik performans
yaklasimi  performansmn  olumlu  ¢ktisim  ekonomik  gostergelerle
yorumlamaktadir. Bu yaklagima gore performansa dayali insan kaynagi
stratejisi  uygulayan  kurumlar  performansi  ekonomik  hedefleri
gerceklestirmede bir arag olarak gormektedirler. Kurumsal performans kavrami
bu cercevede dikkate alinmasi gereken konular icerisinde yer almaktadir.
Kurumlar bireylerin olusturdugu orgiitsel biitiinliik igeren yapilardir. Kurum
hedeflerini gerceklestirmede Orgiitsel performansin ©6nemi yadsinamaz
derecede yer almaktadir. Performansin kurumsal boyutta degerlendirilmesi,
insan kaynaklar1 yonetimi ile miimkiindiir. (Hatipoglu, 1995, s. 2-3).

Performans kelimesi, Fransizca’da “performance” kelimesinden dilimize
girmistir. Tiirkce karsilig1 olarak “basarim” anlamini ifade eden performansin
bu tanima gore, herhangi bir kisinin veya nesnenin herhangi bir basaris
denilebilir. Performans kavrami, Performans, bir isi yerine getiren bireyin,
grubun veya bir tesebbiisiin o is ile ilgili istenilen hedefe iliskin olarak nereye
gelebildigi, baska ifade ile “neyi saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite)
olarak anlatimidir”. Agiklamalardan yola cikilarak, performans olgusundan
bahsedebilmek icin oncelikle belirlenmis bir hedefin olmasi gereklidir. Hedefe
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ulasilmasi bagarili olmak anlamina geliyorsa, performans olgusunun basari ile
paralel ilerlediginden bahsedilebilir. Performans kavrami farkli agilardan
degerlendirilebilir. Politik performans, ekonomik performans, miisteri
memnuniyet performansi, {iretim ve hizmet performans: gibi gesitlilige karsin,
temel kavramda hepsi ayni olguyu ifade etmektedir. Isletmelerin kurulus
amaclarina gore performans kavrami farklilik gosterebilir. Kazang maksadiyla
kurulmus bir isletmede daha fazla kazang elde etmek performans kriteri olarak
degerlendirilirken, kamu kurumlarinda diisiik maliyetle gorevin tam olarak
gerceklestirilmesi olabilir. Bu noktada, performans kavraminda ekonomiklik ve
verimlilik 6n plana ¢ikmaktadir. Performans kavraminin, globallesen diinyada
biiyiik bir 6nem sahip oldugu ve isletmelere genis bir perspektif kazandirdig:
sOylenebilir (Hatunoglu vd. 2011, s. 406-407).

Performans  kavramina iliskin  yapilan  arastirmalardan ve
tanimlamalardan anlasilacag: iizere; genel olarak tanimlarin 6ziinde ayni olgu
ifade edilmektedir. Yani, performans, hem is gorenin hem de isletmenin amag
ve hedeflerini gergeklestirmede yapmis oldugu faaliyetlerin bir sonucudur.
Sonuglarin basarili ya da basarisiz olmasi yapilan calismadaki is giicii,
verimlilik, kalite, memnuniyet gibi kavramlar arasindaki gostergelerin Ol¢tilerek
degerlendirilmesidir.

Globallesen diinyada, isletmeler biiyiik bir degisim ve doniisiim icerisine
girmistir. Glintimiiziin rekabet ortammin smrsizligl, yasanan teknolojik
gelismeler ve bilgi toplumuna doniismesi, isletmelerin ve ¢alisanlarin giiniin
kosullarina uyum saglayacak gelisim ve degisimi gostermelerini zorunlu
kilmistir. Sosyal, ekonomik ve teknolojik degisimlerin yasandig1 ¢agimizda,
isletmelerin basarili olmalari, hem calisanlarin hem de isletmelerin stratejik
hedeflerini gerceklestirdigi durumlarda performans kendisini gostermektedir.
Bu dogrultuda performans yonetimi ve performans degerlendirmesi, insan
kaynaklari, pazarlama-muhasebe-yonetim ve tiretim gibi disiplinlerle baglantili
bir disiplin olarak goriilebilir ve yonetimin ayrilmaz bir pargas: olabilir (Artar,
1990, s. 13).

1. Performansin Unsurlan

Performansin unsurlar1 olarak, performansin olgiilmesinde kullanilacak
kriterlerden bahsedilebilir. Aktan; organizasyonel performansin dlgiilmesi i¢in
kullanilacak kriterleri 7 temel baslik altinda toplamistir. Bunlar (2003, s. 64):

a. Kalite
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b. Verimlilik
c. Karlilik
d. Maliyet
e. Yenilik
f. Miisteri memnuniyeti
g. Calisanlarin memnuniyeti

Kalite, miisterilerin istek ve taleplerine uygun {iretim ya da hizmet
anlayisina bagli performans kriteridir. Kalite kavrami tizerine yonetim
bilimcileri tarafindan bir ¢ok tanimlamalar yapilmaktadir. Kimi yonetim
bilimcileri kaliteyi 'tiriin ve hizmette hata ve yanlislarin olmamasi' bigiminde
ifade ederken, kimi yOnetim bilimciler ise kaliteyi 'bir mal veya hizmette
miikemmeliyet derecesi' olarak ifade etmektedir. Bu tamimlamalardan farkl
olarak yonetim bilimciler arasinda 'uygunluk kalitesi' (miisterilerce istenen
ozelliklere ve standartlara uygunluk) ve 'tasarim kalitesi' (organizasyonca talep
edilen tasarim Ozelliklerine ve standartlarma uygunluk) smiflamasi da
yapilmaktadir." Bu duruma gore; kalite denildigi zaman genel olarak akla mal
ve hizmet kalitesi gelmektedir. Halbu ki bu kaliteyi ortaya c¢ikaran yonetim
kalitesi, isglicii kalitesi, hammadde ve malzeme Kkalitesi gibi bir kag kalite
unsurundan sozedilebilir. Kamuda kaliteyi 6l¢gmek ve kaliteden s6zedebilmek
i¢in bu unsurlarinda dikkate alnmasi ve gelistirilmesi gerekir (Kavrakoglu,
1993, s. 12; Aktan, 2003, s. 64). Soz konusu gelisim degerlendirildiginde
kuruluglarin  kaliteyi artirmak icin uyguladiklar1 performans gelistirme
stirecindeki en 6nemli ve belirleyici faktor insan faktoriidiir. Clinkii orgiitlerin
etkinligi; kaliteli tiretim ve rekabet, kalifiyeli, donamimli, alaninda iyi derecede
egitilmis, Orgilitle 6zdeslesmis, katilimci, yenilik¢i, utku genis ve daimi bir is
giicliniin etkinligine bagli oldugu soylenebilir (Peker ve Aytiirk, 2002, s. 19).

2. Performans Yonetim Sistemi

Performans yoOnetim sistemi ilk olarak 1992'de Personel Yonetimi
Enstitiisii tarafindan yapilan arastirma ile ortaya konulmus bir kavramdir.
Yapilan calismada performans yonetiminin insan kaynaklari ile koordine iginde
incelenmesinin bir gereklilik oldugu yer almistir. Performans yonetimi bu
sebeple Orgiit icerisindeki i¢sel ya da dissal degiskenlerden etkilenebilmektedir
(Cansever, 200, s. 8).
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Kamu yoOnetimi iizerinden Performans yonetimine bakilirsa, kamu
kurumlarmin basarili olmasi icin dogru, ihtiyag duyulan mal ve hizmetlerin
sunulmasi amaciyla kullanilan yontem ve araclar ile ilgili olan faaliyetlerin
biitiintidiir (Cevik, 2004, s. 252). Performans yoOnetimi; ¢alisanlarin kendi
potansiyellerinin hangi diizeyde oldugunu gormelerini saglayacak bigimde
motivasyonunu saglayarak kurumlardan, gruplardan ve ¢alisan personelden
daha iyi neticeler alinmasi amaciyla iizerinde anlasilmis amaclar, hedefler,
performans standartlari, geri bildirim, 6l¢iim, ddiillendirme gibi siireclerden
olusmus planli bir yonetimi giiclendirme aracidir. Islevsel performans yonetimi;
yazili olmali, zamaru belirli, kesin, 6l¢tilebilir, erisilebilir, esnetilmis yapi, yetki
ile entegre olabilen, seffaf bir performans kriterlerine sahip olmalidir (Akgakaya,
2012, 5. 172).

1980°1i yillarin sonlarinda, basar1 6l¢limii yapma ve hedefler ile yonetim
sistemlerinin negatif etkilerine tepki olarak dogan performans yonetimi,
gercekte Ol¢lim yapma, hedef belirleme, gozden gecirme, performans ile ticret
arasinda iliski kurma, kisilik saptama gibi 6nceki yaklasimlarin bir¢ok kismirn
icermekteydi. Performans yonetiminin bu ilk kisimlarinin bazilari, giintimiizde
farklilasmistir. Performans yonetimi, giinlitk yasamda ¢ogunlukla “Performans
degerlendirme” olarak isimlendirilse de, gercek anlamda onceki yaklasimlarla
arasinda biiylik farkliliklar bulunmaktadir. Performans yonetim sistemi
orgiitsel bakimdan farkli uygulamalari olan sistemlerin bir araya getirilmesiyle
uygulanabilmektedir. Bu sebeple performans yonetimindeki asil amag orgiitiin
tamaminda etkililigi saglamaktir. Performans yonetim sistemi uzun bir tarihi
gegmise sahiptir. Bu sistemin uzun bir tarihi ge¢cmise sahip olmasindaki sebep
ekonomik agidan isletmelerde uygulanabilir sistemler igerisinde yer almasidir.
Basarili bir performans yonetimi igin etkin bir insan kaynaklar1 yonetimine
ihtiya¢ duyulmaktadir (Cansever, 2000, s. 8-9).

3. Performans Yonetiminin Amacglar:

Performans yonetiminin genel amaci, kamu ya da 6zel sektor igerisinde
bulunan galisanlarin etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesi icin ihtiya¢ duyulan
sistemin olusturulmasidir. Bu dogrultuda performans yonetimi uygulamasinin
amaclar1 soyle siralanabilir (Astarlioglu, 1997, s. 11):

e (Calisanlarin performans degerlerinin belirlenmesi

e Performans degerlerinin arttirilmas igin ihtiyag duyulan stratejilerin

belirlenmesi
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e Etkin {licret ve 6diil sisteminin belirlenmesi
o Orgiit hakkinda bilgi edinilmesi
o Orgiitsel etkililigin saglanmast
e Calisma kosullarinin belirlenmesi
o Orgiitsel baghlik duygusunun gelistirilmesi
e (Calisanlarin adil bir sekilde degerlendirilmesi
e Nicel olarak ¢alisan performansinin ifade edilmesi

Calisgan personelin performansinin yonetilmesi yukarida belirtilen
amaglar dogrultusunda gerceklestirilmektedir. Calisan performansimin dogru
belirlenmesi kurumsal hedeflere ulasmada 6nemli bir boyuttur. Bu sebeple bu
degiskenin etkin bir bicimde yoOnetilmesi Orgiitsel faaliyetler bakimindan
onemlidir. Performans yonetimi sisteminin uygulanmasiyla, insan kaynaklar1
yonetiminin de uygulanmasi saglanmaktadir. Sonug olarak orgiitsel amaclar1
gerceklestirmek icin uygulanan bu sistem oOrgiitte; adalet, baghlik, kiiltiir ve
kurumsallagma gibi etmenlerin olusmasini saglar (Astarlioglu, 1997, s. 11).

4. Performans Yonetiminin Yararlar ve Diger Islevler ile Baglar1

Performans yoOnetimi kamu ve isletmeler acisindan etkili 6zellikler
tasimaktadir. Bu cercevede performans yonetiminin yararlart su sekilde
siralanabilir (Kurar, 1996, s. 3, aktaran, Dogmaz, 2016; Lohri, 2000, s. 35;
Akcakaya, 2012, s. 172):

o lyi bir performans yonetimi ile drgiitiin gevre {izerindeki etki hakkinda
tahmin ytiriitiilebilir.

e Performans yoOnetimi sayesinde Orgiitiin gec¢misteki, simdiki ve
gelecekteki durumu hakkinda bilgiler edinilebilir.

e Performans yonetimi isletme yonetimi stratejileri arasinda uygulayici bir
ara¢ konumuna sahiptir.

o Isletmenin amag ve hedeflerini gerceklestirmesinde calisalarin kendi
potansiyellerinin farkina varmalarin1 saglayarak motivasyonlarini

ylikseltir.

e (Calisanlarin performans degerlerinin sayisal olarak ifade edilmesine

imkan sunar.
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Performansa dayal ticretlendirme yapilabilmesi olanagini sunar.

Performans yonetiminin, kamu ya da 6zel sektor icinde diger islevler ile

de baglar1 bulunmaktadir. Bu baglar1 soyle siralayabiliriz (Cansever, 2000, s. 4):

Girdiler, ¢iktilar, sonuglar ve islevler: Performans yonetimi, galisma
neticesinde elde edilen ¢iktilar ile baglantili oldugu gibi, bu neticeleri elde
etmek maksadiyla gerekli olan yetkinlikler, bilgi, yetenek gibi kisisel
girdiler ile de ilgilidir.

Planlama: Gelecekte basaridan soz edebilmek igin planlama ile
iliskilendirmek  gerekir. Performans yonetiminin planlama ile
iligkilendirilmesi, beklentilerin belirlenmesi ve belirlenen beklentilerin
hedefler olarak is planlarina yansitilmasi anlamini ifade eder.

Olgiim ve Degerlendirme: “Olgiilemeyen yonetilemez” kavrami
agisindan hedeflere ulasimin baslangi¢ noktas: olarak algilanmasindan
dolay1 performans yonetimi 6l¢iim ile baglantilidir.

Gelisim: Performans yonetimi, organizasyonel ve kisisel gelisim
kiiltiirtiniin sirket i¢inde olusturulmasi agisindan gelisim ile baglantilidir.
Isin ve egitimin bir araya geldigi, giinliik calisma yagami sonrasi gelen
bagar1 ve rekabetten, ¢alisanlarin siirekli bir 6grenim kaynagi olarak
faydalandiklar1 durumda anlam kazanur.

fletisim: Performans yonetimi, iletisim ile i¢ icedir. Ger¢ek anlamda
iletisim, performans yonetiminin basariya ulagsmasinda en Gnemli
unsurdur. Yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki beklentiler, sirketin misyon,
vizyon, deger ve hedefleri hakkinda siirekli olarak kurulan iletisim,
sistemin temel dinamikleri arasinda yer almaktadir.

Etik: Performans yOnetimi, calisanlara saygi, karsilikli sevgi, esitlik ve
seffaflik gibi kabul edilmis etikler ile uyum iginde ¢alisir. Bu anlamda etik
performans yonetimi ile baglantilidir.

2. Kamuda Performans Yonetimi

Kamuda performans yonetimi; kamuda istenilen bir performans diizeyine

ulasabilmek amaciyla yonetimin performans planlamasi ile denetimini igine

alan kapsamli bir anlayisin gelistirilmesi siirecidir. Performans yonetimi

yOnetimin bir araci ve sistemi olarak giiniimiizde talep goren ve son zamanlarda

biitin kamu ya da Ozel sektor tarafindan kullanildigr sdylenebilecek bir
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yaklagim halini almistir. Performans yonetimi daha fazla neticeyi dikkate alan
bir yonetim bi¢imidir ve performans hedefleri ve amaglar1 yapilmis olan plan ve
programlar ile tespit edilir (Ozer, 2009, s. 5). Yapilan biitiin performans ySnetimi
tanimlarini kisa ve 0z bir sekilde toparlayacak olursak; sektoriin gelecegine
yonelik planlar olusturmak. $u anki durumdan yola ¢ikarak gelecege iliskin
stratejileri tespit etmek ve planlamak, performans gelisimleriyle ilgili olan
girisimleri tasarlama, gelistirme ve uygulamaktir. Ayrica amaclanan hedefteki
istikamete dogru yonlenip yonlenilmedigi, yonleniliyor ise nasil yol alinacagini
belirtecek bir Olcim ve degerlendirme sisteminin, tasarimlanmasi ve
gelistirilmesiyle, performans seviyesini daimi olarak gelistirecek 6diil ve ceza
sistemlerinin olusturulmasi olarak 6zetlenebilir (Altintas, 2010, s. 51).

1970’li yillarin son donemlerinden itibaren, geleneksel olan devlet
anlayisinin degisime ugramasiyla beraber, geleneksel devlet anlayisi bigimine
baghh olan deger ve ilkeler de tartisilmaya ve sorgulanmaya baslamistir.
Belirtilen donem ile beraber daha fazla ekonomik ve sosyal alanlarda devletin
tistlendigi roliiniin, yeni bir anlayis iistiine tasarlanan refah devleti, ekonomik
bunalimlar sonrasi kamu giderlerinin her gecen giin artmasi stirdiiriilebilir
olmaktan ¢ikmasiyla 6zel organizasyonlarin model olarak alinmasi, devletin
yeniden yapilandirilarak, kiiciiltiilmesi benzeri konularin 6ne getirildigi bir alan
olusturulmaya baslanmistir (Balci, 2010, s. 1).

Modern kamu yonetim anlayisi gercevesinde tilkeler piyasada mevcut
olan kamusal baskimin azaltilmasi igin faaliyetler yiiriitmektedir. Ulkeler
modern yOonetim anlayisiyla birlikte serbest ticareti farklilastirma ve gelistirme
anlayisi igerisindedirler. Kamu yonetimi perspektifi icerisinde kamusal yonetim
alaninda kaliteye odakli ve hizmet verilen halkin memnuniyeti temel
alinmaktadir. Bu anlayis klasik yonetim yaklasimi dogrultusunda 1900l
yillarda uygulanmistir. Fakat giiniimiizde uygulanan modern yonetim kalite ve
memnuniyet anlayist ile farklilasmaktadir (Dogmaz, 2006, s. 3).

Devletlerin gorevi giiniimiizde biirokratik bir hale doniismiistiir. Devletin
temel gorevi giivenlik, alt yap1 hizmetleri ve ekonominin canlandirilmas1 ve
gelistirilmesi igin ihtiya¢ duyulan politikalarin uygulanmasidir. Her ne kadar
klasik anlayis tarzi modern sisteme entegre edinilmis olsa da keynesyen
modelde savunulan gizli el mekanizmasindan vazgecilmemistir. Kamu
performans anlayisinda ¢alisanlarin yetki ve sorumluklarinin belirlenmesiyle
hizmet iiretenlerin yetenekleri ve becerileri goze alinmaktadir. Bu siireg
kavramsal agidan kamu performans yonetimi olarak ifade edilmektedir (Bilgin,
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2004, s. 20). Kamuda performans yonetimini uygularken; insan faktoriiniin
onemsenmesi, insanin kullanilacak bir meta olarak goriilmemesi, performans
ol¢timlerinde nicel verilerden ¢ok kaliteye odaklanilmasi gerekmektedir.

1. Kamuda Performans Yonetiminin Degerlendirilmesi

Olgiilemeyen herhangi bir faaliyetin degerlendirilmesi, gelistirilmesi,
oneriler sunulmasi, kisa bir ifadeyle yonetilmesi miimkiin degildir. Bu sebepten
dolay1 stirdiiriilebilir bir basarimin elde edilebilmesi igin performans yonetimi
hem kamu hem de 6zel organizasyonlar i¢in kabul gormiis vazgecilemeyen bir
yonetim seklini almistir. Kamu kurumlarinda performans ol¢limiiniin iki
faktorii vardir. Birinci faktor, genel anlamda kamu yonetiminde performansin
degerlendirilmesi, ikinci faktorse 6zel sektor tarafindan kamu hizmetlerinin
tretilmesinde performansin 6l¢iilmesidir (Usta, 2010, s. 33).

Performans yonetimi alanindaki faaliyetlerin gelismis bati tilkelerindeki
tarihi uzun olmasina ragmen Tiirkiye’de bu anlamda kapsamli olarak faaliyete
gegirilen 6rneklerin oldukca yeni oldugu soylenebilir. 1990 ile 2000'li yillarmn
basinda kamu sektoriiniin bir kisminda kapsami dar bir sekilde olan pilot
uygulamalarin yapildigi goriilmiistiir. Bu konuya yonelik ilk gergekci ve
sistemli girisim 5018 sayili “Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu” ile
yapilmistir. 2003 yilinda yiiriirliige giren Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanunu ile stratejik bir planlama ve performans temelli biitcelemeye dair
degisikliklerle kamu sektoriiniin tamamini kapsayan bir performans yonetimi
modelinin olusturulmasi amaglanmigtir (Efe, 2012, s. 122).

Kamuda performans yonetimi; kamu kurumlarindaki biitiin personelin
devamli olarak gelisimini hedefleyen ve belirtilen hedeflere ulagsmak icin ihtiyag
duyulan planlamanin yapilmasi, 6lgme ve degerlendirmelerin yaninda denetim
islevlerinin yerine getirilmesi siireci olarak tanimlanabilir. Bagka bir ifade ile
kamuda performans yonetimi; kamu adina kurulan kuruluslarin kurulus
amaclar1 gergevesinde mal ve hizmet iiretiminde verimliligin ve etkililigin

artirilmasi ¢abalaridir.

Kamuda performans yonetimi, geleneksel kamu yonetimi anlayis1 ve
faaliyetlerine karsi yoneltilen elestiriler sonrasi giindeme gelen, hizmet
sunmada yerellik ve yerel yonetimlerin giiclerinin artirilmasi, yonetisim, toplam
kalite yonetimi, kamu isletmeciligi ve kiiresellesme benzeri kavramlarm kamu
yonetimine yansimasidir. Ciinkii diizensiz biiylime yo6nelimdeki kamu
sektorlerinin kurulus nedenleri geregi yapmasi gereken gorevlerini icra etmek,
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maliyet faktorlerine, verimlilige, etkin olmaya ve performans hedeflerine
erismek yerine, gercekte arag¢ olan kurallara fazlasi ile uyularak orgiitii
yonetmek egilimde olduklar1 sdylenebilir. Bu sebeple kamuda performans
yonetimiyle ilgili dogru isi dogru zaman ve mekanda, dogru kisiler tarafindan,
uygun Ol¢ii ve nitelikte gerceklesmesini saglayarak kamuya aitl mal ve hizmetin
iretilmesi gereklidir. Kamu y&netiminde her gegen giin etkinlik ve verimlilige,
esnek istthdam ve miisteri memnuniyetine énem verilmesinden dolayr hem
isletmecilik anlayisina yaklasilmakta; hem de siyasal alanda etkinligi saglamak,
kamuya faydasimi gozetmek, sosyal devlet anlayisi dogrultusunda hizmet
sunmak, devletin varligini hissettirmek ve devaminin saglanmas: sorumlulugu
da yer almaktadir. Fakat bu sorumluluklarin yerine getirilmesi noktasinda,
kamu yOnetiminin kaynaklarinin israf edilmeden, etkili ve verimli bir hizmet
sunmasi yoniindeki bilingli halk beklentisinin kamuda performans yonetimini
zorunlu kildig1 soylenebilir (Bilgin, 2008, s. 60). Devletin ve onun icra organi
olan kamu yonetimi tegkilatinin gerekli olan olumlu degisim ve doniisiimii
saglayabilmesi bakiminda tartismalar ve faaliyetler halen stirdiiriilmektedir.
Ozellikle geleneksel kamu yonetimi anlayisi yerine kamu isletmeciligi
anlayisinin yasama gegcirilmesi yoniinde yapilan faaliyetlerde, personel rejimi ile
birlikte kamu ¢alisanlarinin performanslarinin 6l¢timii ve degerlendirilmesiyle
ilgili diizenlemelerin 6nemli bir yeri vardir. Giintimiizde bir¢cok gelismis ve
gelismekte olan tilkelerde, kamu yonetiminde performans degerlendirmesi
kavramini, st diizeyde bir performans kiiltiirti olusturularak, hizmet
verilmesindeki stratejik hedeflerin gelistirilmesi ve bireysel performansin
artirllmasina odaklanilarak yiiriitiilmesi saglamir. Bu dogrultuda c¢agdas
performans degerlendirmesi yontemlerinin kamuda kullamilmaya baslandig1
sOylenebilir. Kamuda performansin artirilmasi isteniliyorsa iyi bir personel
yonetimine ihtiyag var demektir. Personel yonetimi; yonetimin beseri boyutunu
olusturur, kurumlarda hazirlanan plan, program, emir, biitge ve diger biiro isleri
daima memurlar ile alakali islerdir. Bunlar1 yiiriiten ve yerine getiren kamu
memurlaridir. Yonetimin basarisi, orgiitiin basaris1 ya da basarisizligi personele
baghdir. Bu dogrultuda, personel yonetimi personelin bir Orgiit igerisinde
isbirligi halinde ¢alismasi ve en iyi sekilde hizmet etmek icin yetenekli
elemanlarin temin edilmesi gorevini tistlenen yonetimdir. Karar organlar1 hangi
diizeyde iyi, ideal kararlar alirlarsa alsinlar ya da meclisler hangi diizeyde daha
iyi yasa gikarirlarsa ¢ikarsinlar, bunlarin iilkeye faydali sekilde uygulanmas:
personelin ¢alismasi ve becerisine baghdir (Tortop, 2005, s. 2). Bu durum bize
kamuda performans yonetiminin gerekli ve vazgecilmez bir kavram oldugunu
ortaya koyarken bir yandan kurumun amaclarini gergeklestirmeye yarayacak
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bir yandan da bu amagclar1 gerceklestirme potansiyeli olan personel temini
gorevini tistlendigi sdylenebilir.

2. Kamuda Performans Yonetiminin Amaglar1 ve Ozellikleri

Kamuda performans yonetiminin esas amaci, kamu kurumlar: tarafindan
onceden belirlenmis olan hedeflerin gerceklesmesini saglamaktir. Bu amacla
kamu kurumlar1 uzun ve orta vadeli hedefler olusturarak, bu hedeflere uygun
performans Olgiitlerini belirlemekte ve gelistirmektedir. Kamu performans
yonetimi, performans yonetimi anlayisinin kamu kurumlarina uyarlanmig
seklidir. Bu sebeple, performans yonetiminin oOzellikleri kamu yo6netimi
kiltiirinden 6nemli diizeyde etkilenmektedir. Fakat, etkilenme siireci yeni
kamu yonetimi perspektifindeki gelismeler dogrultusunda kamunun faydasina
olmas: beklenir. Kamu performans yonetiminin ozelliklerini, performans
yonetim Ozellikleriyle birlikte degerlendirildiginde, bu iki boyutun kamu
performans yoOnetimini yeteri diizeyde ortaya koydugu soylenebilir. Fakat,
amaclanan hedefle ulasilan sonuca bakildiginda, hem getirilmis olan saydamlik
ve hesap verilebilirlik bakimindan, hem de ekonomik, verimli olma gibi
oOlciitlerin performansa etkisi bakimindan birkag fark ortaya ¢ikmaktadir. Bu
farkliliklarin temel olarak iki alanda oldugu soylenebilir. Bu alanlar, sayilabilir
performans hedefleri ve Olgiilebilir performans gostergeleri olusturma
asamalaridir (Bilgin, 2004, s. 24-25).

Kamu sektoriinii 6zel statiideki isletmelerden ayiran en onemli 6zellik
ozel statiideki isletmeler karliliga oncelik verirken, kamu sektorii kamusal mal
ve hizmetlerde toplumsal faydaya oncelik vermektedir. Bu dogrultuda kamuda
calisan personeller de toplumsal hizmeti arz edenler tarafinda bulunmaktadir.
Kamuda performans yonetimi amaglar1 genel olarak sunlardir (Késeoglu, 2005,
s. 27-28):

e Halka etkin hizmetlerin verilmesi

e Kamusal etkililigin saglanmasi

e Kamu ¢alisanlarimin performanslarinin artirilmasi
e Toplumsal fayda mekanizmasina katki saglanmasi

e Hizmet talep edenlerin memnuniyetini ve hizmet kalitesinin artirilmasi

olarak siralanabilir.
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Performans yonetiminin 6zgiin 6zelliklerinin kamu sektoriine uyumunu
sosyal devlet anlayisi ile yapilmistir. Kiiresellesmeyle beraber toplumsal kiiltiir
ve sosyallesme akimlar1 gelismistir. Bu baglamda devletler halkin taleplerine
daha hizli cevap verme gayreti igerisine girmeleriyle birlikte kamusal yonetim
alanlarinda performans yonetimi yayginlastirilmaya calisilmistir. Performans
yonetiminin kamuya adaptasyonu kamu sektoriinde verilen hizmetlerin daha
hizli gelismesine ve kaliteli memnuniyet noktasinda ilerlemelerin olmasma
katki saglamistir (Cevik, 2007, s. 390).

3. Kamuda Performans Yonetiminin Yararlari

Kamuda performans yonetiminin 6ne ¢ikan yarari bireysel performans
degerlendirmesi sonrasi ortaya ¢ikmaktadir. Nesnel bir degerlendirme
yapabilen kamuda insan kaynaklarmin zayif ve giiclii yonleri tespit
edilebilmekte; bu anlamda personelin basarili olmasini saglayici tedbirler
aliabilmekle beraber personelin basar1 diizeyi hakkinda bilgiler edinilerek,
performanslarini artirma yoniinde yol gostermektedir (Bilgin, 2008, s. 47).

Hizla degisen ve gelisen bilgi iletisim teknolojileri, cevre kosullar1 ve farkl
boyutlar kazanan sorunlarla beraber yeni kamu yonetimi anlayisi giiniimiiz
kamu kurumlarma performans yonetimine yonelmeyi gerekli kilmakta ve
bunun yonetime etkileri sonucunda asagidaki yararlari gozlemlenmektedir
(Akytiz, 2001, s. 119; Bilgin, 2008, s. 81):

e YoOnetim tarafindan yapilan isler ve sonuglar1 hakkinda denetimi
artirmaktadir.

® YoOnetimin sorunlar1 onceden gorme ve gerekli olan onlemleri alma
yetenegini artirmaktadir.

e Personelin hedefleriyle kurumsal hedefler arasindaki iliskileri
olusturarak, katki saglamis olma motivasyonu yaratmaktadir.

e YoOnetimin neticelerle ilgili beklentilerini net olarak ortaya koyarak,

calisanlar tarafindan anlasilmasini, ve iletisimin gelismesini saglar.

e Performans standartlarina gore davranilmasini nesnel ve Olgiilebilir bir

bicimde tamimlayarak, iyilestirici veya disiplin edici tedbirleri destekler.

e Geribildirimin (feedback) personele, yonetimin 6znel sartlarina bagh
degil, daha nesnel sartlara gore verilebilmesini gergeklestiren bir model
ortaya koyar.
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Yonetim tarafindan ticretler ve yiikseltmeye yonelik kararlarin alinmasi
siirecinde kullanacag1 nesnel kriterler hakkinda yol gosterir.

Calisanlarin her birine yonelik performans kayitlarinin merkezi bir
birimde, genel olarak insan kaynaklar: yonetimi tarafindan saklanmasini
destekler.

Kurum ve kuruluslarin hedeflerini gerceklestirmede klavuzluk eder.
Calisan personel, ne yapmasi gerektigi konusunda daha bilingli olur.

Kamu kurumlarmin dis diinyada meydana gelen degisiklikleri takip
etmesini saglar ve rekabet ortaminda kamu kurumlarinin yeniliklerinin
izlemesini kolaylastirir.

Kurumlarin, giiglii ve zayif yonlerinin degerlendirebilmesine olanak
taniyarak onlemler alinmasini saglar.

Kurumlar, i¢ ve dis cevrelerini analiz ederek olusturdugu stratejilerle
sorun ¢oziimiinde etkinlik saglar.

Kurum igerisinde alt ve {ist birimler arasindaki isbirligini saglayacak alt
kademe calisanlarin orgiitiin hedeflerinden sapmasini engeller.

Kaynak israfi yapilmasi 6nlenir.

Performans yonetiminin calisanlara sagladig1 yararlara bakildiginda

(Erkis, 2014, s. 14);

Calisanlara, devamli olarak iyilestirme faaliyetlerini islerinin ayrilmaz bir
parcasi olarak gormesini saglar.

Calisanlara, iistlerinin  kendilerinden ne yapmalarmi istedigi,
beklentilerinin ne oldugu ve performanslarinin nasil degerlendirildigi
hakkinda bilgi sahibi olur.

Calisana, bireysel — performanslariyla  organizasyon  hedeflerini
iliskilendirerek Orgiitiin bir pargas: olduklarini hissederler.

Calisanlarin sonuglarin ve yetkinliklerin bir arada 6nemli oldugunu
anlamalarini saglar.

Calisana ne yapilacagina, odaklanildig: kadar isleri nasil yapacaklarina ve
yliriiteceklerine dair yetenek kazandirir.
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e (Calisanlara gelecekte tistlenecekleri yeni gorevleri yerine getirebilmeleri
i¢in yeni beceriler kazandirir.

e (Calisanlar, performans degerlendirmesinin bir unsuru olarak
goriismelerini  yoneticileri ile beraber yonlendirirler. Ilaveten
yonlendirmenin bir unsuru olarak yanlis algilamalar1 engelleme olanag:
bulurlar.

e (Calisanlar kendi giiclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini, becerilerini ve
ozelliklerini tanirlar.

e Yoneticiler ile calisanlar arasindaki ¢ift yonlii iletisimi gelistirerek kisisel

gelisimin hizlandirilmasin saglar.
4. Kamu Performans Yonetimi Cesitleri

Kamuda performans yonetimi; kurumsal performans yonetimi, takim
performans yonetimi ve bireysel performans yonetimi olmak {izere {i¢ gesittir
(Bilgin, 2004, s. 43). Asagida belirtilen performans yonetimleri hakkinda genel
bilgiler verilmistir.

a. Kurumsal Performans Yonetimi

Kurumsal performans yonetimi, kurumlarin basarilarni artirmas: ve
rakiplerinin Oniine gegebilmeleri icin uyguladiklar1 bir yonetim siirecidir.
Stratejilerin aciklanarak uygulanmasina ve devamli olarak performans
iyilestirmeleri ve rekabet istiinliigii saglanmasina yerdimci olan biitiinlesik bir
yaklasim anlayisidir. Bu yaklagim anlayist kamu performans yonetimiyle ilgili
yontemlerin, performas gostergelerin, siireglerin, kurumsal performasin
izlenmesinde ve yoOnetiminde kullanulan uygulamalarin  biitiiniint
olusturmaktadir (Kumru, 2012, s. 2).

Performans yonetimi denilince hemen akla, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamasinin bir alt uygulamasi olan bireysel performansin degerlendirilmesi
gelmis olsa da, kurumsal performans yonetimi, kurum tarafindan stratejik bir
planlama yapilarak oOnceliklerin belirlenmesi ve belirlenen onceliklerin iist
kademeden alt kademelere dogru insan kaynagini da igine alarak yayilmasi ve
istenilen neticelere ulasilmasi stirecidir. Kurumsal performans y&netimi, hem
hesap verebilirlik ve saydamligin gerceklesmesi agisindan, hem de kurumunun
verimlilik ilkelerinin gozetilerek yoOnetilmesi agisindan en uygun aragtir
(Kumru, 2012, s. 2; Bilgin, 2004, s. 43).
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Iyi bir kurumsal performans yonetiminin 6zellikleri sunlardir (Kumru,
2012, s.2):

o Tlgili olan biitiin verilerin uyumlu olmasi ve bir tek uygulamadan
ulagilabilmesi,

o Istenilen her yerden (web tabanli) bilgiye kolaylikla ulagilabilir olmas,

o Cesitli yonetim teknikleri ile birlikte performans oOl¢iimlerini
destekleyebilmesi,

e Veri girilmesiyle analizinin otomasyonu,
e Mesajlasma yazilimlariyla uyumlulugu,

e Hedef sapma durumlarinin otomatik olarak rapor edilerek, nedenlerin
analiz edilmesine imkan saglamasi,

b. Takim Performans Yonetimi

Calisanlarin dogrudan denetlenmesi olanagi olmayan, tam olarak bireysel
performansin Olgiilmesinin saglanamadigr durumlarda takim performansi
onem kazanmaktadir (www.kaliten.com, 2018). Takim performansi; takimi

meydana getiren bireylerden ayri bir sekilde performansin yonetilmesi
denilebilir. Clinkii takim gesitli beklentileri, alt yapilar1 ve gesitli uzmanlik
alanlar1 olabilen fazla sayida insan kaynaginin, belirli bir hedefe ulasmak igin
bir ¢alisma biriminde birlesmeleri sonras: ortaya ¢ikan yeni bir birlikteliktir.
Takim bir hedefi ve projeyi gerceklestirmek icin kurulmus olduguna gore
projede bu hedefe varilmis olunmasi, zamaninda ve verilen biitgeyle
tamamlanmas1 performansin iyi diizeyde gerceklestigine isaret eden
faktorlerdir (Bilgin, 2004, s. 43). Takim performans yonetimi sayesinde takimin
hedefe ulasmas: ile hem takim basarili olur hem de bireysel olarak takim
tiyelerinin kendilerini gelistirmeleri saglanmis olur. Dolayisiyla bireysel ve
orgiitsel gelisimin saglanmasi ic¢in takim performans yonetimine Onemli
diizeyde ihtiyag vardir.

c. Bireysel Performans Yonetimi

Bireysel performans, organizasyonlarda calisanlarin performanslarmin
degerlendirilmesi, bireysel olarak galisanlarin potansiyellerini gelistirilmesiyle
basartyr devamli kilan stratejik bir yaklasim olarak tamimlanabilir. Ancak
bireysel performansin artmis olmasi Orgiitiin performansinin artmasi anlamina
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gelmez, bireysel performans Orgiitiitiin bir parcasi ve uygulamada onun
baslangi¢ noktasini olusturmaktadir (Ozmutaf, 2007, s. 42).

Kamu performans yonetimine iliskin goz 6ntinde bulundurulmasi icap
eden diger bir performans cesidi de bireysel performansdir. Nesnel bir bireysel
performans yonetimi, hem kamu sektorii yonetiminin performans hedefleriyle
birlikte standartlarinin belirlenmesi ve yonetsel basar1 bakimindan, hem de
insan kaynaginin motive edilmesine yonelik alinmasi gereken yonetsel kararlar
ve Oonlemler bakimindan 6nemlidir (Bilgin, 2004, s. 47).

Bireysel performans yonetimi sayesinde calisanin kendi potansiyelinin
farkina varmasi ve yonetiminde bu durumu belirlemesi saglanir. Bu dogrultuda
yonetim tarafindan ¢alisanin eksikliklerine yonelik egitimler verilerek bireysel

performansin artirilmasi saglanabilir.
5. Kamuda Performans Etkileyen Faktorler

Kamuda performansi etkileyen ve gozardi edilmemesi gereken faktorler;
kisisel faktorler, liderlik faktorleri, takim faktorleri, sistem faktorleri ve
durumsal faktorler olmak {tizere bes grupta incelenebilir (Mwita, 2000, s. 21;
Aktaran, Eren ve Durna, 2007, s. 112-114):

Kisisel Faktorler: Kamu kurumlarinda gorevli olan personele yonelik
olumsuz degerlendirmeler bircok kesimden kisiler tarafindan ileri
stiriilmektedir. Kamu personelinin gerektigi gibi islerini yerine getirmedigi,
islerini bir heyecan ve heves igerisinde yapmadigl, basarma arzularinin
olmadig1 ve boyle bir ¢aba igerisinde olmayip, isleri yavaslattiklari, vatandagslara
kars1 iyi davranmadiklar1 gibi elestiriler cogu zaman duyulmaktadir. Kamu
personelinin performanslarimi artiracak 6nlemleri kesfetmek hem vatandaslar,
hem yoneticiler, hem de siyasetciler agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.
Performans diizeyi cogunlukla insanin kisisel 6zelliklerine, zihinsel becerilerine,
inang ve degerlerine, talep, gliven ve sadakat duygusuna baghdir.

Liderlik Faktorleri: Performansi etkileyen liderlik faktorleri, tesvik
edebilme kalite diizeyi, klavuzluk, yoneticiler ve takim liderleri tarafindan
sunulan destekler olarak siralanabilir. Kamu kurumlarina atanacak
yoneticilerde belirtilen 6zelliklerin bulunmasina 6zen gostermek gerekir. Ciinkii
calisanlar liderin vasiflarina gore davranma egilimi igerisindedirler. Bu
baglamda, iilkemizde kamuda yonetici olarak goreve getirilen Kkisilerin
bazilarimin, liyakat ilkelerine uygun olmadigi, kayirmacit yonelimlere
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dayanmasinin kamu kesimindeki performans diisiikliigiiniin ana sebeplerinden
olduguna dikkat gekilmelidir.

Liyakat, kamu gorevine giriste ve hizmet ici ylikselmelerde, bilgi, gorgti,
hakkaniyet ve diplomay1 temel alan bir ilkedir. Bu ilke kamu ¢alisanlarina yerine
getirdikleri gorevler icin gerekli olan bilgilere ve kendilerini gelistirme
kosullarina uygun olarak, kamu gorevlilerinin siniflar1 igerisindeki en {ist
dereceye kadar yiikselebilme olanag1 saglar. Diger bir ifadeyle liyakat, etkin
verimli ve rasyonel bir personel yonetiminin olusturulmasina imkan tanityan
kural ve uygulamalarin tamamidir (Eryilmaz, 2000, s. 257).

Takim Faktorleri: Kamu yonetiminin temel hizmetlerinin yerine
getirildigi; okul, hastane, belediye, emniyet birimleri gibi kurumlarda ortak bir
hedef ve genel bir ¢alisma plani gercevesinde isbirligi icerisinde c¢alisiimasi
mecburiyeti vardir. Bu durumda, ¢alisanlar arasinda saglanan isbirligi kalitesi,
kurum performansin1 6nemli diizeyde etileyen bir unsur olarak kendini
gostermektedir.

Sistem Faktorleri: Son zamanlarda kamu yonetimi, yerine getirmis oldugu
hizmetlerin fazlaligi, ¢alistirdig1 personel sayisi, sahip oldugu orgiitsel yap1,
yerel ve bireysel gayretlerle performansin yerine getirilmesine olanak
tanimamaktadir. Kamuda performans sorununun biitiin yonleriyle ele alinmasi
gereklidir. Bu dogrultuda bir taraftan c¢alisma sisteminde gerekli olan
diizeltmeler yapilmali, diger taraftan da her bir kamu kurumu, performansin
artirilmasina yonelik calismalarinin basitlestirici bir yapiya kavusturulmasi
gerekir.

Durumsal Faktorler: Kamu sektorii, 6zel sektérde oldugu gibi hatta 6zel
sektorden daha fazla igsel ve digsal gevre baskisiyla karsilasmaktadir. Kararlarin
alinmast ile alman kararlarin uygulanmasi siirecinde, konum itibariyle kamu
kurumlar gesitli toplumsal ¢ikar1 olan gruplarin beklentilerini dikkate almak
durumunda kalmaktadir. Bu durumda kamu yoOnetiminin performansi
degerlendirilirken goz 6niine alinmasi gereken faktorlerdendir.

6. Kamu Kurumlarinda Performans Uygulamalar:

Yirminci yiizyilin sonlarindan itibaren siyasetten ekonomiye, kiiltiirel ve
sosyal degerlerden sunulan kamu hizmetlerine kadar kapsamli bir alanda
goriilen gelismeler; bir takim yontem, sistem ve kavramlari da beraberinde
getirmistir. Bahsedilen donemde kendini gosteren anahtar kavramlardan biri de
“performans”tir. Dilsel baglamdan bagimsiz olarak hemen hemen bir¢ok alana
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giren performans kavrami, bireysel ve toplumsal bakimdan metanin degisim
degerinin yerine gosterge degerinin dnem kazanmas: ile beraber giindelik
yasantimiza yerlestikten sonra “yonetim” perspektifinde 6nce 6zel kurumlarda
uygulama alanina girmis, sonrasinda da kamu yonetimine girmistir. Kamu
kurumlarinda performans kavrami, kelime anlamindan daha ileri bir bakista ve
cogunlukla “performans yonetimi” seklinde kullamilmaktadir. Siiphesiz bu
kavramin tercih edilmesindeki belirleyici faktor literatiir olmasiyla beraber,
kamu kurumlarinda performans yonetimi uygulamalari, kamu yonetiminde
yeni bir perspektif ortaya cikarmasindan dolayr “performans yonetimi”
kavraminin tercih edildigi soylenebilir. Performans yonetimi olgusu bir yonetim
modelinin tanimlanmasindan daha fazla, devletin roliindeki degisim ve
dontisiime paralel olarak “yeni kamu yonetimi” yaklagiminin ortaya ¢ikardig:
perspektifi yansittig1 sdylenebilir (www.sdplatform.com.tr, 2018).

Kamu kurum ve kuruluslarinin, 6zel sektoriin ortaya koydugu kalite ve
maliyet standartlarini yakalamasi gerekir. Ciinkii bitin kuruluslarin
degerlendirildikleri standartlar vardir. Bu standartlara erisememe bir kistm
kamu kuruluslariin varligini devam ettirebilmesini tehdit edebilmektedir. Bir
kurumun gelecekte varligmi devam ettirebilmesi giivenirligine baghdir.
Belirtilen giivenilirlik vergi miikelleflerinin, kurumun gorevi ve verdigi
hizmetin kalitesine vermis olduklar1 degere gore degismektedir (Akgakaya,
2012, s. 190).

Performans oOlgiimiiniin yapilmadigl yerde basar1 veya basarisizlig
belirlemek olduk¢a zordur. Performans degerlendirilmesinin yapilmadigi
kurumlarda. Sonuglarin oOlgiilmesi, basari ve basarisizligin belirlenmesine,
yonetiminin degerlendirmeler nesnel Olgiitlere gore degil, daha fazla siyasi
kararlar dogrultusunda gergeklesir kendi eksiklerini gorerek gidermesine ve
yanlislardan ders alinmasina fayda saglar. Kamuda performans o6l¢iimii ve
denetlenmesinin anlasilmasi epey zordur. Sonuglary; etkililigi, verimliligi,
hizmet kalite anlayisini, halkin memnuniyet diizeyini ve bununla birlikte
hukuka uygunlugu konularmi etkilemektedir. Performans ol¢iimii yapilirken
hizmetin kalitesi ve {ilkelerin iginde bulundugu sartlar ve dénemler, siyasal
iktidarin ~ ideolojik  yapis1 performans degerlendirmesinde vurguyu
yonlendirmektedir. Kamusal nitelikteki hizmetlerin 6lciilebilirligi noktasinda
bir takim hakli kaygilar yer almaktadir. Hakikaten de, bazi kamusal hizmetleri
ve faaliyetleri girdi-cikti analizi ile degerlendirmek, baska bir ifade ile
sayisallagtirmak, oldukca gilictiir. Saglikli bir performans degerlendirmesi icin
kamusal hizmetlerin Olclilebilir bir sekle getirilmesi, diger bir ifadeyle
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sayisallastirilmasi gerekir. Yeteri kadar performans gostergeleri ve olglilerinin
olusturulmasinda ciddi anlamda sorunlar bulunmaktadir. Farkli farkli 6l¢iim
yontemleri vardir. Ancak bunlardan hangisinin daha faydali ve basar1
getireceginin tespitinin yapilmasi oldukc¢a zordur. Tim bu durumlar analiz
edildiginde durumun olduk¢a karmasik oldugu goriiliir. Bu sebeple kamu
yonetiminde uygulanabilir bir performans yonetim sisteminin olusturulmasi
uzun donemli bir projeyi gerektirdigi sOylenebilir (Ak¢akaya, 2012, s. 194).

7. Kamuda Performans Yonetiminin ilkeleri

Kamuda performans yonetiminin ilke ve 0Ozelliklerini, performans
yonetimi ilke ve Ozellikleriyle birlikte degerlendirildiginde, bu 6zelliklerin
kamu performans yOnetimini yeteri kadar tasvir ettigi ve ortaya koydugu
goriiliir. Bu duruma gore kamu performans yonetimi ilkeleri soyle siralanabilir
(Bilgin, 2008, s. 62-64):

e Performans anlayisinin kabulii,

e Kurumsal performansin olusturulmasi,
¢ Bireysel performansin izlenmesi,

e Sayilabilir performans hedefleri,

o Olgiilebilir performans &lgiitleri,

e Hukukilik,

o Aciklik,

e Insanilik,

Performans Anlayisinin Kabulii Tlkesi: Kamu y&netiminde performans
veya bagka bir ifadeyle is basariminin gerekliligi hakkinda yonetici ve insan
kaynagina izah edilmesi, inandirilmasi ve bu anlayisin yerlesmesi gereklidir.

Kurumsal Performansin Olusturulmasi [lkesi: Kamu performans
yonetimi anlayisinin kabuliiniin ardindan, bu anlayisa gore kamu sektoriiniin
verimli, etkili, etken ve ekonomik olmasimi saglamaya yonelik kurumsal
performansin olusturulmas: ilkesi gelir. Belirtilen ilkenin gercekte genel
performans yonetimiyle paralel oldugu sdylenebilir.

Bireysel Performansin Izlenmesi Ilkesi: Bu ilke klasik yonetim anlayigin
bir irtintidiir. Bu ilke geregince hem 06zel hem de kamu performans
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yonetiminde bireysel performansin izlenmesi saglanir. Fakat kamu performans
yonetiminin ayrildigr nokta, bu ilke geregince performansi izlenmis olan
calisanlarin is basarimlarinin, diger Ozelliklerinden daha Onemli ve ileride
goriilmesidir. Bagka bir ifadeyle, insan kaynaklar1 tarafindan iiretilen mal ve
hizmet miktariyla hizmetteki verimliligi, degerlendirmenin temelini
olusturmasidir.

Sayilabilir Performans Hedefleri Ilkesi: Kamu performans yonetimindeki
en sorunlu ilkeleri arasinda ilk siray1 sayilabilir performans hedefleri ilkesi
almaktadir. Ciinkii bu ilke geregince, hem kurumsal hedeflerin, hem de insan
kaynaklarma yonelik bireysel hedeflerin tanimlanmasinda sayilabilir nitelikte
hedeflerin olusturulmas: gereklidir. Bunun yapilmasiysa, kamu faydasi
ilkesinin baskin oldugu geleneksel kamu yonetimi anlayisiyla cakismaktadir.
Fakat kamu faydasi ve kamu hizmetinin artirilmasi igin sayilabilir hedefler
koymamak, performans 6l¢iitlerini de olumsuz yonde etkileyeceginden dolay1
performans hedeflerini ilke geregi ve olabildigi kadar sayilabilir nitelikte
tanimlamak gerekir.

Performans Olgiitleri Gelistirme Ilkesi: Sayilabilir performans hedefleri
geregince, Olciilebilir performans Olgiitlerinin getirilmesi durumu olarak
tanimlanir. Bu ilke geregi yonetimin belirlenen hedeflere yonelik performans
olciitii belirlemesi gerekir. Kamu performans yonetiminde, sayilabilir
performans hedeflerinin belirlenmesi ne kadar gii¢se, performans Olciitleri
gelistirmek de ayni derecede giigtiir. Fakat belirtilen giicliigii sayilabilir
performans hedefleri ilkesi geregi hareket edilmesiyle iistesinden gelen bir
yonetimin, her sathadaki performansin ortaya konmasinda da basarili olacag:
sOylenebilir.

Hukukilik Tlkesi: Hukukilik ilkesi isminden de anlagilacag: gibi kamu
performans yonetiminde biitiin kamusal karar ve hareketlerin hukuka uygun
olmas1 anlamina gelmektedir. Fakat bu noktada 6nemli olan hukuk adina yalniz
yasal cizgiler igerisinde kalmak degil, ayn1 zamanda hakkaniyetli ve adil
olunmasidir. Bu dogrultuda, kamu performans yonetiminde hukukilik ilkesi ile
yasalarin arkasina siginan bir geleneksel kamu yonetimi anlayis1 ve uygulamasi
yerine, ihtiya¢ duyulan temel hukuk anlayisina gore yonetim s6z konusudur.
Hukukilik o6lgiitli, performans yonetimde bulunan klasik Olgiitlerle birlikte
kamuda bulunmas: gereken Olgiitler arasinda ilk sirada yer almaktadir.
Hukukilik ol¢titii, kamu sektorii tarafindan tiretilen mal ve hizmetlerle, kamusal
etkinliklerin hukuka uygun olmasi anlamini ifade etmektedir (Bilgin, 2004, s.
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39). Bu olgiitiin hayata gegirilmesi; anayasada yazili olarak bulunmasindan ¢ok,
hukuk devletinin biitiin kurum ve kuruluslariyla, gercek boyutuyla
olusturulmas1 ve hukuka uygun davranma hususunda devamliligin
kazanilmasiyla gerceklesir (Aliefendioglu, 2001, s. 30-31).

Aciklik Tlkesi: Aciklik ilkesi, kamu yonetimi anlayisina 6zel bir kamu
performans ilkesidir. flke geregince bazi kisitlamalar haricinde herhangi bir
kamusal karar ve eylem, yoneticiler haricindekilere kapal kalamaz. Agiklik
ilkesine uyumlu bir yoOnetim anlayisinin gelistirilmesiyle, kamudaki
performansin yine kamunun talep ve sikayetlerini gz Oniine alarak
performansin yonetilmesi saglanir. Agiklik ilkesinin gereklerinin yerine
getirilmesi siirecinin basarilmasiyla kamu sektorii daha etkili ve verimli hale
getirilir.

Insanilik ve Hesap Verebilirlik lkesi: Performans yonetimi ile beraber
kamu performans yOnetimine yoneltilen elestirilerin basinda, performans
yonetiminin insan kaynaklarinin insani 6zelliklerinin g6z ardi edilerek hige
sayillan bir yapiya sahip oldugu gelmektedir. Ancak gercekte performans
yonetiminde bireylerin kurum igerisindeki mutluluk ve memnuniyeti esas
alinmaktadir. Bu sebeple, insanilik ilkesi ile hedeflerin ve 6l¢titlerin Ol¢iilebilir
ve hesap verebilir nitelikte olmasi, insan kaynaklarimin objektif bir
degerlendirmeye tabi tutulmas: gerekir.

Sonug¢

Kamuda performans y6netimi, kamu kuruluslarinin kurulus amaclar:
cercevesinde mal ve hizmet {iretiminde verimliligin ve etkililigin artirilmasi igin
yapilan planlama ve degerlendirme fonksiyonlarmin yerine getirilmesi
stirecidir. Kamuda performans yonetiminin temel amaci, kamu kurumlarmin
onceden belirlenen hedeflerin gerceklesmesini saglamaktir. Bu amagla kamu
kurumlart1 uzun ve orta vadeli hedeflerini olusturarak, bunlara uygun
performans Olgiitlerini belirlemektedir. Kamuda performans yonetimi
anlayisinin  incelenmesi ve kamu kurumlarinda performans yoOnetimi
uygulamalarinda kabul gormiis olan anlayisin benimsenmesinin karsi
konulmaz, zorunluluk oldugu tartisilmaz bir gercektir. Ekonomik deger ve
kalite vurgusunun artirilmasi, hesap verebilir, hakkaniyetli, etik degerlere
saygili, insan odakli ve kamusal deger olusturulmasi agisindan kamuda

performans yonetiminin 6nemi biiy{iktiir.
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Tiirkiye’de uygulanan performans yonetim sisteminde insan unsurunun
goz ard1 edildigi, 6zellikle 6zel sektorlerde neoliberalizme bagh olarak sirketler
araciligryla hizmet sunmasi ve 0zel sektoriin ¢alisana ekonomi 6ncelikli bakmasi
ve buna bagh olarak da personelin insani yoniinden uzak bir meta olarak
goriilmesi sorunu ile karsi karsiya kalinmaktadir. Bu baglamda kamuda
uygulanan performans yonetim sisteminde insan faktoriiniin hem kamu hem de
kamunun o6zel sektor araciligiyla sundugu hizmetler noktasinda dikkate
alinmasi gerekir. Kamuda bu dogrultuda uygulanan bir performans yonetim
sistemi sayesinde kamu calisaninin moral ve motivasyonunun yiikselmesine
bagh olarak siirekli olarak performansin artmasi saglanacaktir. Performansi
artan kamu calisan1 da halka sunulan hizmette etkinlik ve verimlilik artis
siireklilik kazanacaktir. Diger bir sorun olarak kamu da uygulanan performans
yonetim sisteminde yapilan islerde kaliteden ¢ok sayisal verilere gore
degerlendirilmelerin ~ yapilmas:  performansin  Olglilmesinde  sorunlar
olusturmaktadir. Bu nedenle kamuda iyi bir performans yonetimi olusturulmak
isteniliyorsa belirtilen konulara kulak verilmesi gerekir.

Bu dogrultuda insan odakli kamuda uygulanan iyi bir performans
yonetimi sayesinde yonetici ile calisanlar arasinda etkin bir iletisim siireci
saglanir, calisanlarin performansi artar, calisanlarin basarilar1 belirlenerek
odiillendirilmesi gerekenler 6diillendirilir, basaris1 diisiik olan personeller tespit
edilerek basarilarinin artirilmasina yonelik gerekli ¢alismalar yapilir, yonetici ile
personelin ortak amacta birlesmesi saglanir, her alinan karar1 yerine getirecek
calisan personel oldugundan personel hakkinda bilgi edinilerek kurumun
hedeflerine ulagsmasi saglanir. Biitiin bu belirtilen faydalarin elde edilmesindeki
temel kosul, kamuda iyi bir performans yonetiminin saglanmasidir. Ancak iyi
bir performans yonetiminin olusturulmasi i¢in de 6lgtilebilir bir performans
kriterinin belirlenmesi ve belirtilen performans kriterlerine uygun bir sekilde
degerlendirmeler yapilmalidir. Eger olusturulan performans kriterlerine kismen
uyulur, kismen uyulmazsa ya da ¢alisan personeller arasinda performans
kriterlerinin uygulanmasinda ayrimcilik yapilirsa performans yonetiminde
istenilen basarinin elde edilmesi beklenemez. Bu bakimdan iyi bir performans
yonetiminin olusturulmasindaki 6n kosul olgiilebilir iyi bir performans
kriterinin olusturulmasi ve olusturulan kriterlerin de biitiin ¢alisanlara ayirt
etmeksizin uygulanmasidir. Bu sayede kamuda, hem calisan personel
memnuniyeti ve performans:t artacak hem de kamuda istenilen hedefe
ulasilacaktir.
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Son olarak varlik sebebi topluma hizmet olan ve her gegen giin
cesitlenerek sayis1 artan kamu kurum ve kuruluslarinin insan faktoriine dayals,
insani kullanilacak bir meta olarak gormeyen sayisal verilerden c¢ok kaliteye
onem veren iyi bir performans yonetimi sayesinde; seffaf, katilimci, hesap
verebilir, etkin bir hizmet sunma anlayisi, verimlilik ve karliligin artmasinin
yaninda liyakatin saglanarak, kamu yonetiminin asil amaci olan halka daha iyi
ve kaliteli hizmet sunabilme noktasinda, halkin talep ve ihtiyaglar: kisa siirede
ve maksimum fayda saglayacak sekilde karsilanacag diistiniilmektedir.
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THE IMPORTANCE OF PERFORMANCE
MANAGEMENT IN PUBLIC"
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Abstract

The main purpose of this study is to bring the importance of performance
management in public institutions and organizations to the agenda. By using
literature, local and national press as well as literary and visual resources and
observation method in the study, it is aimed to give information about
performance management’s importance in public and problems encountered in
public institutions after a good performance management was not implemented.
In this direction, in this study; information about the performance management,
the objectives and characteristics of public performance management, the
benefits of public performance management, the types of public performance
management, the factors affecting the performance of the public, the
performance practices in public institutions, the principles of performance
management in the public are given and evaluations and suggestions are made.

The concept of performance is a concept included in human resources
management strategies. A lot of research has been done about the concept of
performance. Research on the concept began to increase especially in the 1980s.
Performance is the result of the activities carried out by both the employee and
the business in fulfilling its goals and objectives. The success or failure of the
results is to measure and evaluate the indicators among the concepts such as
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workforce, productivity, quality and satisfaction. The activities performed in
this direction are called performance management.

Today, most economists associate the increase in public costs and inflation with
insufficient performance and instead of reducing or not providing public
services for political reasons, they recommend to lower unemployment, to raise
wages, to offer incentives for economic development, to stabilize the country's
economy and money value and to use scarce resources as effectively and
efficiently as possible to deal with inflation. There is a need for good
performance management in the public to increase the realization of these
proposals. Continuous improvement of all personnel should be ensured by
fulfilling the necessary planning, measurement, evaluation and supervision
functions in public institutions. With a good performance management in this
direction, increase in efficiency and productivity can be achieved in public
institutions.

Due to the changing and developing technology in the world with the
globalization, countries change their understanding of public administration;
they adopt a management approach based on good performance management
as well as the elements of citizenship, participation, transparency, efficiency and
efficiency. With this new public management approach, the target is increasing
the performance of public employees to improve the quality of the service
provided to the citizen, combining inflation with the optimum benefit from
scarce resources, ensuring growth by stimulating the economy, minimizing the
unemployment problem, ensuring stability in national currency and increasing
efficiency and productivity in production. Good performance management is
needed to increase the realization of the stated objectives. Although there are
many definitions of performance management, it is the realization process of
required planning and organizational activities to reach organizational target.
Performance management in the public sector is the process of carrying out
measurement, planning, evaluation and auditing functions which are required
for the permanent development of all personnel in public institutions and which
are needed to reach these objectives.

In the performance management system implemented in Turkey, it is faced with
the problem ignoring the human element, especially, providing services through
the companies in the private sector due to neoliberalism and the private sector
sees the economy as a priority for the employee and hence the personnel as a
distant commodity. In this context, in the performance management system
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which implemented in the public sector, the human factor should be taken into
consideration in terms of both public and public services provided by the private
sector. Thanks to a performance management system implemented in this
direction in the public sector, it will be ensured that performance will increase
continuously due to the increase in morale and motivation of public employees.
Increasing efficiency and efficiency of the public service will increase the
efficiency of the service offered to the public. Another problem is that works
performed in the public performance management system which is evaluated
according to numerical data rather than quality, causes problems in measuring
performance. Therefore, if creating a good performance management is wanted
in the public sector, the mentioned issues should be dealt with.

In this direction, thanks to a good performance management applied in the
people-oriented public, an effective communication process between the
manager and the employees is provided, performance of employees increase,
the achievements of the employees are determined and the ones to be rewarded
are rewarded, necessary work to increase the success of the personnel with low
success is done, manager and staff who achieve common purpose are combined.
The main condition for achieving all these mentioned benefits is to ensure good
performance management in the public sector. However, in order to establish a
good performance management, a measurable performance criterion should be
determined and evaluations should be made in accordance with the specified
performance criteria. If the performance criteria are partially complied, partially
disregarded, or discriminatory practices are applied in the implementation of
performance criteria, the desired success in performance management can’t be
achieved. In this regard, the prerequisite for good performance management is
to create a measurable good performance criterion and to apply the criteria to
all employees without any discrimination. In this way, employee satisfaction
and performance will be increased and the desired target will be achieved in the
public sector.

Lastly, with the help of good performance management based on the human
factor of public institutions and organizations which have been serving the
society for a while and whose number has been diversified day by day,
providing a transparent, participatory, accountable and effective service and
increasing efficiency and profitability, it is thought that public demand and
needs will be met in a short time and with maximum benefit in order to provide
better and quality service to the public, which is the main aim of public
administration.
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