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Ozet:

Performans, Tiirk Dil Kurumunca belirlenen karsiligi “basarim” olup, elde edilen basar1 ve
yapilabilecek en iyi derece; sayilabilir amaglara ulasma derecesi ve ¢ikti miktaridir. Performans
yonetimi, kurulus kaynaklarini gelecege yonlendirmek amaciyla, kurumsal biitiinlesmeyi saglayan,
stratejik bir yonetim siirecidir. Psikolojik Sermaye ise, 6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve esneklik
diizeyleri araciligiyla, bireylerin psikolojik gelisme halini ifade eder.

Kamu Performans Y 6netimi, kurumlarda kamusal kaynaklarla, kamu hizmetleri sunumu temel amacina
uygun olarak, kurum o6lgeginde belirlenen sayilabilir is ve hizmet hedeflerine ulagsmay1 amaclayan
stireglerin yonetimidir. Kamu performansinin yonetiminde izlenmesi gereken performans diizeyleri,
kurumsal performans, takim ve bireysel performans diizeyleridir.

Bu ¢alismada amaglanan ise, s6z konusu performans diizeylerinden bahsetmekle birlikte, esas olarak
bireysel performans diizeyinde psikolojik sermayenin etkisini ve 6nemini ortaya koymaktir.
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The Effects of Psychological Capital on Public Performance
Management

Abstract:

Performance, meaning “success” according to Turkish Language Association’s dictionary, is defined as
getting accomplishment, cauntable goal attainment degree and amount of outputs. Performance
management is a strategic management process that provides corporate integration to carry the
organizastion’s resources into future. Serving performance management’s purpose psychological capital
means the individual’s positive psychological state of development with it’s components of self efficacy,
hope, optimism and resiliency.
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On the other hand, as an appropriate to basic purpose of the public services, public performance
management is management processes of the aims to attain the countable task goals determined acrros
the organization in the public bodies with public resources. In this subject, neccessary main levels of the
public performance Management are organizational level, team level and personnel level.

In addition to explain aforementioned performance levels, the purpose of this study is to determine the
effects and importance of psychological capital at the level of personnel performance.

Key Words: Public Performance Management, Personnel Performance, Psychological Capital

Giris

Fransizca ve Ingilizce’de “Performance” olarak gegen, ancak gerek bu dillerde gerekse Tiirkce’de daha
cok sanatsal ¢alismalarda kullanilan performansin, Tiirk Dil Kurumunca belirlenen karsilig1 “basarim”
olup, elde edilen basar1 ve yapilabilecek en iyi derece; sayilabilir amaglara ulagsma derecesi ve ¢ikti
miktar1 anlamina gelmektedir. Performans, sarfedilen zihinsel ve maddi ¢aba sonucu elde edilen ¢ikti
degerlerdir. Performans yonetim ve yonetimi ise, kurulusun gelecegini tahmin etmek adina, kurulusun
sahip oldugu temel degerlerini ve tiim kaynaklarmi gelecege yonlendirmek amaciyla, kurumsal
biitiinlesmeyi stratejik kararlarini etkili bir iletisimle uygulayarak saglayan biitlinciil bir siirectir.

Performansa, psikolojik sermaye acisindan baktigimizda ise, insan kaynaklarinin bireysel bazda
psikolojik kapasitesinin gelistirilmesi ve performansinin artirilmasi sonucunda oOrgiitsel basartya
ulagsmay1 amaclayan girisimlerin yonetimi oldugunu anlayabiliriz. Bu anlamda performans yonetiminin
amaci, etkin bir kamu y0netimi i¢in en somut yonetim anlayisi ve uygulamasini hayata gecirmektir.
Buna ulagmak i¢in ise, kamu kurumu i¢inde ekonomiklik, verimlilik ve etkililik; hedef kitleye yonelik
olarak aciklik, hukukilik ve hesap verebilirlik ilkelerine uyulmalidir. Yonetilmesi gereken performans
diizeyleri kurumsal, takim ve bireysel performanstir. Kurumsal performans orgiitsel ve mali agidan;
takim ve bireysel performans ise, personelin takim caligmasi veya bireysel c¢abalariyla iirettikleri
is/hizmet miktarinin, hedeflenen is/hizmet miktarina ulagma derecesidir. Ancak performans yonetiminin
her diizeyi i¢in gecerli olan anahtar kavramlar, sayilabilirlik ve ol¢iilebilirliktir.

Bireysel performans yonetiminde, Oncelikle yoneticinin kurumsal, takim ve bireysel performans
sorumlulugu vardir. Bu agidan kurum insan kaynaklarini cesaretlendirme, 6zendirme ve bilgilendirme
yoluyla bulunduklar1 kurumsal konumdan, daha 1yi bir konuma gelmelerine rehberlik etmelidir. Yonetici
bu sorumlulugunu, performans olgunlastirmasi yontemiyle yapabilecegi gibi; performans liderligi veya
ko¢luguyla da yapabilir. Diger taraftan kurum insan kaynaklarinin da, s6z konusu performans
asamalarinin her birinde farkl diizeylerde de olsa kacinilmaz sorumluluklari bulunmaktadir.

1. Performans

Olgiilmesi ve yonetilmesi i¢in dncelikle tanimlanmasi gereken performans, sozciik kokeni agisindan,
Longman Ingilizce Sozliigiinde Fransizca’da “performance” olarak kullanilan, sayilabilir ve sayilamaz
nesne ve olaylar icin kullanilabilen isimsdzciiktiir. Oxford Ingilizce Sézliigiinde performans belli bir
caba sonucu basarmak (accomplishment), dikkatle hazirlanmis plan1 uygulamak (execution), planlanan
ve organize edilen bir isi yapmak (carrying out), bir isi nasil ve ne sekilde yapilacagini 6nceden
belirlemek ve diizenlemek (working out of anything order undertaken) karsilig1 bir deyim olarak da
kullanildig1 ve bir isin basartyla sonuglandirilmasi anlamina geldigi belirtilmektedir. Performansin, Tiirk
Dil Kurumunca belirlenen karsilig1 ise “basarim’”dir. Ayn sozliikte basarim, elde edilen basar1 ve
yapilabilecek en iyi derece olarak, ifade edilmektedir.

Sozlik anlami agisindan olumlu bir sonuca karsilik gelen performans, sayilabilir amaclara ulasma
derecesi ve ¢iktt miktaridir (Armstrong, 2006:7). Performans, dnceden belirlenen bir amaca ulasilan
seviyedir. Sarfedilen zihinsel ve maddi ¢aba sonucu elde edilen ¢ikt1 degerlerdir. Buna gore performans,
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amaclt ve planh bir faaliyet sonucunda elde edilenleri belirler. Ancak, performansi is ve islemlerin
sonucu ne ¢ikarsa veya varilan nokta olarak olumsuz anlamak dogru olmaz. Performansi i basarim
derecesi olarak tanimladigimizda performans, yonetsel eylemin sonucundaki herhangi bir durum degil,
amaca ulasma veya yakinlasma anlamindaki olumlu bir durumdur. Diger bir deyisle performansla
kastedilen, kurum amac1 dogrultusunda belirlenen hedef miktarina, ¢ok iyi veya iyi derecede ulasilmasi
stirecidir. Ortalama veya altindaki yonetsel is ve islevler, performans olmayip, hedeflenenden uzak bir
cikt1 derecesini gosterir.

Performans yonetimi son yillarda giderek daha ¢ok ele alinan bir kavram olup, yonetimin planlama ve
denetim faaliyetlerinin daha genis bir ¢ergevede ve performans kavramindaki gelismeler 1s1ginda
uygulanmasina yonelik cagdas bir yonetim anlayisidir (DPT,2000:76). Bu anlayisin igerigine gore
performans ydnetimi, kurumun temel amaclar1 dogrultusunda belirlenen stratejik plan hedeflerine
ulagmak i¢in mevcut kaynaklarin ekonomik, verimli ve etkili bigimde yonetilmesi siirecidir. Dolayisiyla,
performans yonetimi ekonomik, verimli ve etkili olmaya odaklanmis yonetim anlayis1 olup, tiim bunlara
ulasabilmek i¢in Slgiilebilir hedefler koymay1 ve bu hedeflere iliskin olarak ciktilari/iiriinleri siirekli
Olecmeyi gerekli kilmaktadir.

Performans yoOnetimi, temel olarak kurulusun insan kaynaklarmin bireysel ve takim halindeki
kapasitelerinin gelistirilmesi ve performanslarinin artirilmasi sonucunda orgiitsel basariya ulagmayi
saglayict yonde, stratejik ve biitiinlestirilmis bir yaklasim olarak tanimlanmaktadir (Armstrong-
Baron,1998:7). Bu tanim 1s181inda performans yonetimi, su girisimlerin daha etkili hale getirilmesi ve
gelistirilmesi siirecidir (Berdwell-Holden, 2001:538):

* Kurulustaki boliim, takim ve bireysel amaglarin uyumu,
* Performans degerleme sisteminin iyi islemesi,

» Qdiillendirme stratejisi ve ger¢evesinin oturtulmasi,

* Hizmet i¢i egitim,

* Gelisme stratejisi ve planlari,

o ¢ iletisim,

*  Yonlendirme ve yol gosterme,

* Geribildirim,

* Bireysel kariyer planlama.

2. Kamu Performans Yonetimi ve Cesitleri

Kamu Performans Y 6netimi, kamu kurumlarindaki kamusal kaynaklarla, kamu hizmetleri sunumu temel
amacia uygun olarak, kurum 6l¢eginde belirlenen is ve hizmet hedeflerine yiiksek oranda ulagmay1
amaclayan girisimlerin yonetimi olarak tanimlanabilir. Clinkii, performansin yonetimi, dncelikle genel
performans yonetimi anlayisina uygun olarak isleyen bir siirectir. Buna gore 6rnegin bir kamu kurumu
icin hedeflenen kamu hizmeti miktari, halkin beklentilerinin %100’iine ulasmaksa, performansi, %60
ve lstili degerlerdeki kamu hizmetlerinin basarili sunumu olarak algilamak gerekir. Bu oranin altindaki
degerleri ise, basar1 anlaminda performans olarak gérmek miimkiin degildir. Bu degerler sadece sonu¢
olup, hedeflenen basar1 sayilmamalidir. Performans Tablosu’nda goriilecegi lizere, %60’ 1n altindaki
1s/hizmet miktar1 %50’ye kadar ortalama; %50 nin altindaki is/hizmet miktar1 %30’a kadar diisiik;
%30’un altindaki is/hizmet miktarina ise yetersiz demek gerekir.

Sekil 1: Performans Tablosu
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Kamu Performans Yonetimiyle, aslinda kamu kurumlarmin tiim tiretim girdilerinin performansa etkisi
kastedilmektedir. Zira, kamu yonetimi temel olarak s6z konusu tiretim girdilerinin kamu hizmeti iiretimi
siirecine katkisiyla ve faydasiyla ilgilenir (Walker, 1980:174). Oysa, yonetim tarafindan bireysel
performanst gelistirme teknigi olarak kullanilan performans yonetimi, belki de en eski yonetim
teknigidir (Walker,1980:199). Buna gore, sermaye, dogal kaynaklar, ara¢ gerec ve teknolojinin yanisira
insan kaynaklar1 girdisinin de genelde performansa etkisi bulunmaktadir. Dolayisiyla, yonetimde
performansin konusu olmaktadir. Ancak, bu iiretim girdileri iginde ilk ti¢ girdi i¢in biiylik 6l¢iide denetim
ve sayisal girdi ¢ikt1 analizi yapabilmek miimkiin iken, insan kaynaklar1 girdisinin iiretime katkisini
6lgmek, her zaman istenilen diizeyde olamamaktadir. Uretime katilan unsurlarin tamaminin performansi
acisindan bakildiginda ayri, bunlarin igindeki farkli konumu nedeniyle insan kaynaginin bireysel olarak
kendisinin performansinin yonetimi ayri ve bu kaynaklarin ¢esitli amaglarla olusturduklar1 takimlar
olarak performans yonetim ve denetimleri ayr1 olmaktadir. Bu nedenle, kamu kurumlarinca yonetilmesi
ve denetlenmesi gereken performans, farkli diizeylerde oOlgiilmesi gereken performanstir (Bilgin,
2007:79-82). Performans Y Onetimi gesitleri, su ii¢ dlizeyde ortaya ¢ikmaktadir:

* Kurumsal performans yonetimi,
* Takim performans yonetimi,
* Bireysel performans yonetimi.

2.1. Kurumsal Performans Yonetimi

Performans yonetimi denince akla dncelikle, insan kaynaklar1 yonetim sisteminin bir alt sistemi olan
bireysel performans degerlendirme siireci gelse de, kurumsal performans yonetimi, kamu olsun 6zel
sektor olsun Oncelikle akla gelen performans olmaktadir (Talbot, 2007:494). Kurumsal performans
yonetimi, kamu kurumunun stratejik bir planlama yaparak, dnceliklerini belirlemesi ve bu oncelikleri
iist yonetimden alt birimlere ve insan kaynagina kadar yaymasi ve istenen sonuclara ulagilmasi siirecidir
(Biiyiikkilig-Coskun,2002:66). Kurumsal performans yonetimi, bir taraftan hesap verebilirligin ve
saydamligin saglanmasi igin, diger taraftan da kamu kurumunun verimlilik ilkelerine gére yonetilmeleri
icin en uygun bir aragtir. Kurumsal Performans yonetiminde kullanilan bazi 6l¢iitler, ayn1 zamanda kamu
hizmetlerinde rekabet unsurlar1 olarak goriilebilmektedir.

2.2. Takim Performans Yonetimi
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Takim ekip, grup, kiime ve hatta bazen “team” gibi kullanimlar1 olan, belli bir amaca yo6nelik olarak
farkli bakis, bilgi, beceri, yetenek ve deneyime sahip personelin/insan kaynaklarinin, 6nderle bir arada
olusu bigiminde tanimlayabiliriz. Zira, takim farkli beklentileri, farkl alt yapilar1 ve farkli uzmanliklari
olabilen birden ¢ok insan kaynaginin, belli bir amaci gerceklestirmek {izere bir ¢alisma biriminde
biitiinlesmeleri sonucu ortaya ¢ikan yeni bir olusumdur (Dengiz, 2000:118).

Takim performans yonetimi ise, takimin, hedeflenen is miktarina ulagsmasiin yonetimidir. Genellikle,
takimlar yeni bir yonetim doneminde yoOneticinin basari i¢in takim olusturma girisimiyle, yeni bir
projeye kalkisildiginda, biiyiik ve 6nemli bir hedefe ulagilmak istendiginde veya ortak bir hedef i¢in
insan kaynaklariin hedefle biitiinlesmesi gerektiginde ilgili ve yeterli kisilerden olusturulmaktadir.

2.3. Bireysel Performans Yonetimi

Bireysel performans, kamu performans yonetimine yonelik olarak ele alinmasi gereken bir baska
performans ¢esididir. Performans degerlendirmesine esdeger olan bireysel performans yonetimi, kamu
performans yonetiminde planlanmasi, yoneltilmesi, koordinasyonu ve gelistirilmesi gereken en 6nemli
parcasidir. Ciinkii, yansiz bir bireysel performans yonetimi, gerek kamu kurumlar1 yOnetiminin
performans hedeflerini ve standartlarin1 belirleme ve yonetsel basarisi acisindan, gerekse insan
kaynaginin motivasyonuna iligkin alinmasi gereken yonetsel karar ve dnlemler agisindan biiyiik bir
oneme sahiptir (Walker, 1980:199).

Kamuda bireysel performans yonetimi incelemeleri i¢in bazi kavramlari tanimlamak, bunlarin benzer
hatta ayn1 anlama gelen diger kavramlarla iligkisini belirlemek gerekir. Ciinkii, kavramlar bilimsel
arastirmalarin temelini olusturmakta, kavramlar belirlendikten sonra yapilan incelemeler, bakis acisinin
netlesmesini saglamaktadir. Bu bdliimde en ¢ok kullanilan kavramlar bireysel performans, bireysel
performansin yonetimi ve kamuda bireysel performans yonetimi kavramlar1 olmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi yazininda ¢okga ele alinan bireysel performans, performans anlayismin
onemli bir boliimiinii olusturmaktadir (Talbot, 2007:495). Zira, bu genelde birey ve takim
performansinin kurumsal performansa ve stratejiye ne kattig1 ve nasil gergeklestirildigiyle baglantilidir.

Insan kaynaklar1, kurumsal kaynaklar arasinda birinci sirada gelmektedir. Bu, sahip oldugu entelektiiel,
sosyal ve psikolojik sermaye kapasitesi ve buna paralel olarak sergiledigi performans dolayisiyla
calistig1 kurum, miisteriler ve sektor acisindan degerli olmasi, zor taklit edilmesi, kurum agisindan ikame
edilmesinin zor olmasindan kaynaklanir (Ak¢ay, 2011:88). Diger bir deyisle insan kaynagi, kurumun
stirdiiriilebilir rekabet iistiinliiglinli saglayan en 6nemli kaynagi olarak, kamu kurumlarinin yonetimine
stratejik boyut kazandiran ve rekabet tistlinliigii saglayan kamu performans yonetiminde 6nemli bir yere
sahiptir.

Insan kaynaginmn, kurumsal yetenegin en o6nemli kaynagi oldugunun anlasilmasi da bireysel
performansin belirlenmesiyle ortaya ¢ikabilmektedir (Zehir-Acar,2005:17). Insan kaynaklari, yonetim
icindeki kendi rollerini performansa destek olarak yeniden adlandirmay1 diisiindiirmeli; yoneticiler,
performans artisin1 saglayacak araclar bulmak i¢in, teknolojideki en son gelismeleri izlemek {izere
yogunlasmalidirlar (Mike, 1996:39). Zira, gelecek bin yilda insan kaynaklari, spor yildizlar: gibi yiiksek
performanslt kisilerden segilecek, yliksek iicretli bir kariyere sahip olacaklar ve en iyi performans
cikaranlara biiyiik 6diiller verilebilecektir.

Bireysel performans yonetimi, kamu kurumunun ¢alisma sartlari, yapilan is ve kullanilan is teknolojisi
gibi sabit degiskenlerden ¢ok, yonetici ve ¢alisan etkilesiminin performansa olumlu katkisini saglama
stirecidir. Bu siirecin gegmisten gelerek olusan “kurum kiiltiirii” ile bu kiiltiiriin etkisi altinda ortaya ¢ikan
“kurum iklimi”nden bliyiik 6lciide etkilenmesi s6z konusudur. Zira performansa etkisini belirlemeye
yonelik aragtirmalar gostermektedir ki, kurumsal baghlik-performans, is doyumu-performans, is ilgisi-
performans, rol belirsizligi-performans ve rol catigmasi-performans etkilesimi s6z konusudur
(Bilgic,2010:68-71). Dolayisiyla kurumsal iklimin olumlu manada “kurum vatandashigi” ve kurumsal
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baglilik yoniinde olmasini saglamak da, gorev ve rol belirsizligi nedeniyle ortaya ¢ikabilecek catismay1
engelleyerek calisanlarin ise ilgisini artirmak ve is doyumunu saglamak da bireysel performans
yoOnetiminin amaclar1 arasindadir. Ancak unutulmamasi gereken konu, bireysel performans yonetiminde
0zendirmenin (motivasyonun), performansi artirma araci olarak kullanilmasidir. Diger bir deyisle
bireysel performans yonetiminde, elde edilen performans amag ve sonug olurken, 6zendirme bu amaca
ulagma ve saglama aracidir.

Bireysel performansi artirma araci olan motivasyon faktorlerinden biri, bireylerin pozitif psikolojik
gelisme hali olarak tanimlanan psikolojik sermayeleridir.

3. Psikolojik Sermaye Kavrami ve Bilesenleri

Insan davranislarini ve bu davranislarin nedenlerini kisisel dzelliklerden yola gikarak inceleyen psikoloji
bilimi li¢ misyona sahiptir. Bunlar; zihinsel rahatsizliklar1 1yilestirmek, insanlarin yasamini1 daha anlamli
ve verimli kilmak, insanlarin yeteneklerinin, giiclii yonlerinin ve potansiyellerinin farkina varmalarinm
saglamaktir (Seligman, 2002:4). Fakat 6zellikle II. Diinya Savasindan sonraki siiregte, psikologlarin
insanlar1 denek olarak degil de hasta olarak nitelendirmeleri dolayisiyla sadece “zihinsel rahatsizliklari
tyilestirmek” misyonu 6n plana ¢ikmuis, digerleri ihmal edilmistir (Schultz and Schultz, 2002:271-320;
Keiger, 1993:48-49).

1990’11 yillarda 6zellikle Prof. Martin Seligman ve ¢alisma arkadaslarinin arastirmalari ile bu ithmale
dikkat ¢ekilmis ve psikolojide pozitif hareket ortaya ¢ikmistir. Pozitif psikoloji hareketi; psikologlarin
dikkatini insanlarin sorunlarina degil, onlar1 mutlu eden seylere, pozitif diisiinme bi¢imlerine, hosgorii
ve neseye yoneltmeye baglamistir. Zira ¢béziimlenen sorunlarin yani sira bir yandan da pozitif
davraniglarin gelistirilmesi gerekir ki bu da, kisisel gelisim tekniklerine bilimsel bir bakis acisi
kazandiran “Pozitif Psikoloji Bilimi’nin alan1 kapsamindadir (Akgay, 2011:78).

Psikolojiye yonelik bahsi gecen pozitif yaklasimin orgiitsel davranis alanindaki etkisi, pozitif orgiitsel
davranis ve pozitif psikolojik sermaye kavramlariyla belirginlesmistir. Pozitif 6rgiitsel davranis,

* calisanlarin zayif noktalarina odaklanmak yerine giiclii taraflarini agiga ¢ikarmaya calisan,

* bu giiclii yonlerin ardindaki psikolojik unsurlar1 6l¢mek, gelistirmek ve yonetmek suretiyle
performansta iyilesmeleri hedefleyen bir yaklagimdir (Luthans, 2002a:59; Luthans, 2002b:698;
Luthans and Youssef, 2004:152).

F. Luthans orgiitlerde calisanlarin performanslarinin artirilmasi i¢in giiglii yonlerinin ve psikolojik
kapasitelerinin duragan degil, gelistirilebilir olduguna dikkat cekmistir. Boylece pozitif Orgiitsel
davranis kapsaminda g¢alisanlarin sahip olduklar1 gelistirilebilir nitelikteki psikolojik unsurlarin ne
oldugu sorusuna cevaben “psikolojik sermaye” kavrami literatiire girmistir (Akgay, 2011:79).

Psikolojik sermaye, bireyin pozitif gelisimi bakimindan hangi durumda oldugunu ve olacagini yansitan
bir gosterge olmasi dolayisiyla, diger orgiitsel sermaye tlirlerinden ayrilir. Zira her biri calisan
performansina kaldirag etkisi yapan sermaye tiirlerinin yer aldigi asagidaki sekilde de goriildiigii tizere,
ekonomik sermaye Orgiitiin sahip oldugu fiziksel ve finansal kaynaklarla; insan sermayesi ve sosyal
sermaye ¢alisanlarin kimi tanidigi, sosyal iliskileri, neyi bildigi, yetenek, beceri ve tecriibesi ile ilgili
iken, psikolojik sermaye bireyin “kendisini nasil algiladigt ve tanimladigi” ile ilgilidir.

Bircok ekonomiste gore calisanlarin verimlilikleri, sahip olduklar1 egitim, deneyim ve biligsel
yeteneklerinden olusan insan sermayesine baglidir. Bunun yani sira, pozitif psikolojik sermaye ise
calisanlarin kisiliklerinin bir boyutunu olusturmasi dolayisiyla yaptiklar1 igin nitelik ve niceligini
etkilemesi bakimindan énemli bir faktordiir (Goldsmith vd., 1998:15).

Luthans ve calisma arkadaslarinin olusturdugu ve 2000’11 yillarda farkli iilkelerde farkli sektorlerde
calisanlar lizerinde yapilan aragtirmalarda gegerlilik ve giivenilirligi belirlenmis olan psikolojik sermaye
Olcegine gore, bireylerin psikolojik sermaye yapisim1 ve durumunu en iyi agiklayan nitelikler
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ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve esnekliktir (Bknz: Akgay, 2012; Sweetman vd., 2011; Walumbva vd.,
2010; Avey vd., 2008; Luthans vd., 2007a; Luthans vd., 2007b).

Sekil 2. Orgiitlerde Sermaye Tiirleri

GELENEKSEL INSAN SOSYAL POZITIiF
EKONOMIK SERMAYESI SERMAYE PSIKOLOJIK
SERMAYE SERMAYE
Neye sahibim? Ne biliyorum? Kimleri Ben kimim?
¢ Finansman ol ¢ Deneyim o| taniyorum? o| ¢ Ozyeterlilik
* Somut varliklar "] e+ Egitim Tl e dliskiler "1 ¢+ Umut
(demirbaslar, * Yetenek ¢ Baglanti agi * lyimserlik
teghizat, * Bilgi ¢ Arkadaglar ¢ Esneklik
patentler, o Fikirler
veriler)

Kaynak: (Luthans vd., 2004:45-50).

Luthans’a gore pozitif psikolojik sermaye unsurlari olarak sayilan bu dort unsur digsinda baska
unsurlarin, pozitif psikolojik sermaye kapsamina dahil edilmemesinin sebeplerinden biri, s6z konusu
dort unsurun performans iizerinde oOlgiilebilir bir etkiye sahip olmasi; bir digeri ise, bu unsurlarin
gelistirilebilir olmasidir (Luthans vd., 2006b:388).

Pozitif psikolojik sermayenin bilesenleri asagida belirtildigi gibidir:

Sekil 3: Pozitif Psikolojik Sermayenin Bilesenleri

Ozyeterlilik / Kendine giiven
Bireyin, belli sonuglara ulagabilmek igin
biligsel kaynaklar1 harekete gecirebilme
kabiliyetine duydugu inangtir.

Umut

Bireyin hedefine ulasabilmesi i¢in istekli Pozitif Psikolojik Sermaye
olmasi ve gerektiginde yeni yollar \ * Olgiilebilir
belirleyebilmesidir. * Gelistirilebilir

fyimserlik > * Performans iizerinde etkili

Bireyin, pozitif olaylar: igsel, kalic1 ve
genellenebilir sebeplere baglayan bir
actklama bi¢imine sahip olmasidir.

Esneklik

Bireyin zorluk, belirsizlik, basarisizlik ya da
artan sorumluluk gibi pozitif olmakla
birlikte, biiyiik capli degisikliklerle
karsilagmas1 halinde, bunlarla bas edebilme
ve kendini toparlama kapasitesidir.

3.1. Ozyeterlilik

Ozyeterlilik, bireyin belli kosullarda, belirli bir gorevi basariyla yapmak igin gereksinim duydugu
motivasyon, biligsel kaynaklar ve davranig bigimini seferber etme noktasinda kendisine duydugu giiven
ve kendisi hakkindaki kanaatidir (Wood ve Bandura, 1989:408; Stajkovic ve Luthans, 1998:66).

Kokeni sosyal-biligsel teoriye dayanan Ozyeterlilik; Bandura’ya gore, bireyin bir davranisi
gerceklestirmesi i¢in gereken motive edici unsurlardan biridir (Bandura, 1977:193). Ciinkii bireyin bir
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gorevi yerine getirebilmek icin kendisini ne derece yeterli gordiigii ve kisisel yetkinliklerine olan inanci,
gorevi yaparken onu tesvik eder.

Literatiirde Ozyeterlilik ile performans ve is tutumlar1 arasindaki iliskileri arastiran caligmalarda,
ozyeterlilik ile bu degiskenler arasinda pozitif ve anlamli iligkiler tespit edilmistir (Akcay, 2012;
Sweetman vd., 2011; Walumbva vd., 2010; Avey vd., 2008; Luthans vd., 2007a; Luthans vd., 2007b;
Ouinn, 2005; Stajkovic ve Luthans, 1998; Luthans vd., 2006a). Dolayisiyla ¢alisanlarin 6zyeterliligi
orgiitler agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Pozitif 6rgiitsel davranista deneyimleme, dolayli 6grenme,
pozitif geri bildirim, sosyal ikna, psikolojik ve fizyolojik agidan uygun calisma kosullarinin saglanmasi
gibi yontemler aracilifiyla Ozyeterliligin gelistirilmesi, calisanlarin psikolojik sermaye yapilarini
gelistirmek ve performanslarini artirmak bakimindan 6nemli bir faktor olarak goriilmektedir.

3.2 Umut

Umut; bireyin sahip oldugu amaca odakli enerji ile amaci elde etmek icin alternatif yollar
planlamasindaki basarisina bagli olan pozitif motivasyonel durum olarak tanimlanmistir. Bu tanima gore
umut iki boyuta sahiptir. Bunlar; arzu edilen ya da amacglanan sonuca ulagma istegi ve amaca ulagsmada
karsilagilabilecek olas1 engelleri 6ngérme ve amaca gotiirecek alternatif yollar1 proaktif olarak belirleme
becerisidir (Snyder, 2000:8-9). Dolayisiyla umut diizeyleri yiiksek olan bireyler, amaclarina ulagsma
istegine ve motivasyonuna sahip olup, karsilasilabilecekleri olasi engelleri ongdrebilir ve amaca
gotiirecek alternatif ¢ikis yollarini 6nceden belirleyebilirler (Akgay, 2012:126).

Umut teorisine gore insanlar; alternatif bir yol géremeyip ¢ikmaza girdiklerinde, sadece “amacina
ulasamamis kisiler” olarak degil, ayn1 zamanda “6grenilmis caresizligin ilk asamasinda olan kisiler”
olarak tanimlanabilir. Dolayisiyla umut; insanlari, hedeflerine ulagsma siirecinde 6grenilmis ¢aresizlige
degil, alternatif yollara yonlendirir (Luthans vd., 2007a:67). Bu baglamda umut faktorii, bireylerin
motive olmas1 bakimindan kritik bir 6neme sahiptir.

Yapilan arastirmalarda umudun performans iizerinde olumlu etkileri tespit edilmistir (Luthans vd.,
2007b; Adams vd., 2003; Peterson ve Luthans, 2003; Luthans vd., 2005 ). Performans ile umut
arasindaki iligkinin yan1 sira umudun arzu edilen is ¢iktilar1 ile iliskili olacagi yoniinde bulgulara
ulasiimistir. Ornegin ¢alisanlarin umut diizeyi ile is tatmini ve drgiite bagliliklar: arasinda pozitif iliskiler
tespit edilmistir (Akgay, 2012; Peterson ve Luthans, 2003; Larson ve Luthans, 2006; Luthans vd.,
2007b; Adams vd., 2003). Bu is ¢iktilar1 ile umut arasindaki pozitif iligki; performans ile is ¢iktilar
arasindaki pozitif iliskiden dolay1 6nemlidir. Ciinkii 6rnegin is tatmini ve orglite baglilig1 yiiksek olan
calisanlarin performanslarinin da yiiksek olmasi beklenir. Literatiirde is tatmini ile pozitif iliskili oldugu
belirlenen unsurlardan birisi ¢alisanlarin performansidir (Iaffaldano ve Muchinsky, 1985; Farell, 1983;
Judge vd., 2001; Spector, 1997 ; Souza-Poza and Souza-Poza, 2000 ; Adsit vd., 1996). Performansin
artmasini saglayan is ¢iktilarini pozitif yonde etkileyen umut faktorii, dolayli olarak performansi da
pozitif etkileyecektir.

Bu bakimdan umut, calisanlarin psikolojik sermaye yapilarimi gelistirmek, orgiitte performans ve is
tutumlarin pozitif etkilemesi bakimindan 6nemli bir unsur olarak goriilmektedir.

3.3. iyimserlik

Bireyler, davranislarinin sebeplerini neye atfettikleri ya da nasil acikladiklarina bagl olarak, iyimser ve
karamsar olmak iizere siniflandirilir. lyimser bireyler, yasadiklar1 pozitif olaylari agiklarken igsel, kalic
ve genellenebilir sebeplere; negatif olaylari agiklarken ise, digsal, gegici ve duruma 6zgii sebeplere atifta
bulunurlar. Karamsar insanlar ise, iyimserlerin aksine, yasadiklar1 pozitif olaylar1 dissal, gecici ve
duruma 6zgii olarak; negatif olaylari ise i¢sel kalic1 ve genellenebilir olarak yorumlarlar. lyimser olan
bireyler, gelecek icin iyimser bir bakis acisma sahiptirler. Ornegin, yoneticisinden pozitif bir geri
bildirim ve takdir alan iyimser calisanlar, bunu sahip olduklar etik anlayisa baglarlar ve bu sebebi

161



Kamu Performans Yonetimine Etkisi A¢isindan Psikolojik Sermaye V.H.Ak¢ay-K.U.Bilgin

genelleyerek, cok calisarak sadece bu iste degil, sececekleri diger biitiin gorevlerde de basarili
olacaklarina inanirlar (Luthans v.d., 2007b:91; Seligman, 1998:43-47).

Bireylerin iyimserligi, olaylar1 ve davranislar1 degerlendirirken kurduklar1 sebep-sonug iliskisinde ne
ol¢iide gercekei olduklarina bagli olarak anlam kazanir. is ortaminda gergekgi bir durum degerlendirmesi
yapabilmek, ¢alisanlarin basari ve basarisizliklarinin gergek sebeplerini tespit edebilmelerine, kaynak ve
yeteneklerin daha dogru kullanilmasina, daha gercek¢i ve ulasilabilir hedeflerin belirlenmesine olanak
saglar (Luthans, vd., 2007b:102-103). Dolayisiyla psikolojik sermaye a¢isindan etkin bir iyimserlik i¢in,
bu iyimserligin gercekei olmasi gerekir (Luthans vd., 2007a:94-96).

Iyimser ¢alisanlarin performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu arastirmalarla desteklenmistir (Akcay,
2012; Luthans, v.d., 2007b; Schulman, 1999). Dolayisiyla 6grenilebilir ve gelistirilebilir bir 6zellik arz
eden iyimserlik unsuru, ¢alisanlarin psikolojik sermaye yapilarini giiglendiren, orgiitte performans ve is
tutumlarini pozitif etkileyen bir faktor olarak orgiitler agisindan kritik bir 6neme sahiptir.

3.4. Esneklik

Esneklik; belirsizlik, zorluk ve basarisizlikla bas edebilmeyi ifade eder. Olumsuz durumlarin yani sira;
pozitif olmasia ragmen sorumlulugu artiran degisimler, olumlu stres (eustress) yaratan degisiklikler
karsisinda, bireyin kendini toparlama ve iyilesme kapasitesi olarak tanimlanir (Luthans ve Youssef,
2004:154; Luthans, 2002b:702).

Esneklik; degisim ve belirsizlik halinde hareket kabiliyetinin yiiksek olmasini, kendini ayarlayabilmeyi,
uyum saglayabilmeyi, siirekli ve hizli ¢6ziim {iretebilmeyi kapsar. Clinkii aksi halde, yasanan degisim
ve belirsizlik, uzun dénemde bireyin sihhati iizerinde psikolojik bir baski olusturabilir (Luthans,
2005:280).

Esnek insanlar, zorluklar1 ve karsilastiklari risk faktorlerini bir sigrama tahtasi olarak goriirler. Bu sayede
ozyeterlilikleri de gelisir (Tedeschi ve Calhoun, 1998:1-7; Ryff ve Singer, 2003:15-16).

Insanlarin sahip olduklar esneklik digindaki pozitif psikolojik sermaye bilesenleri olan dzyeterlilik,
umut ve iyimserlik; esnekligin gelisimini saglayan unsurlardan sayilabilir (Akcay, 2012:132; Luthans,
vd., 2007a: 120-122).

Ozel sektorde faaliyet gosteren orgiitler gibi kamusal oOrgiitlerin de degisime ayak uydurmasi
gerekmektedir. Bu baglamda esneklik, ¢alisanlarin zorunlu olarak sahip olmalart gereken bir 6zellik
olarak goriilebilir.

Psikolojik sermayenin yukarida sayilan her bir bileseni uzun vadeli, biri digeriyle birlestiginde sinerjik
etki yaratan, dlciilebilen, yenilenebilen ve gelistirilebilen 6zellige sahip oldugundan; motive edici unsur
olarak bireysel performans iizerinde etkili ve 6rgiitlerin rekabetci ortamda daha basarili olmalarimi diger
sermaye tiirlerine gore en iyi diizeyde saglayan sermaye tiirlidiir (Luthans ve Youssef, 2004:145).

4. Kamuda Bireysel Performans Yonetini Amaci ve ilkeleri
4.1. Amaci

Kamu Performans Yonetiminin amaci, aslinda kamu yonetimi temel amaciyla rtiismektedir. Ciinki,
hedef kitle olan halka en uygun hizmeti sunmak, kamu hizmeti sunan biitiin kamu kurum ve
kuruluglarinin kurulma amacidir. Bu temel amaca ulagsmak i¢in sayilabilir ve siireli hedefler ile
sayilabilir dl¢iit ve gostergeler belirlemek ise, kamu performans yonetiminin amacidir. Diger bir deyisle,
kamu performans yOnetiminin amaci, etkin bir kamu yoOnetimi i¢in en somut yonetim anlayisi ve
uygulamasidir. Ancak, kamu performans yonetiminin kapsami, se¢eneksiz ve karsiliksiz kamu yararina
yapilmasi gereken ve devleti devlet yapan asli kamu hizmetleri “adalet, icisleri, disisleri, savunma,
icgiivenlik ve maliye” ile modern devlet hizmetleri iginde sayilan ve sosyal devlet hizmetleri olarak
bilinen karsiliksiz yardim ve ¢evre sorunlarina yonelik hizmetlerin disinda kalan diger kamu
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hizmetlerinin i¢inde yer almakta ve artik “yar1 kamusal hizmet” kapsamina girmektedir. Dolayisiyla,
devletin bizzat ve sadece kendisinin liretmek zorunda olmadig1 hizmetlerde kamu performans yonetimi
s0z konusudur. Yukarida sayilan kamu hizmetleri icin ise, performansi kismen yonetmek miimkiin
olmaktadir. Ornegin is yogunlugu agisindan en uygun yere mahkeme kurmak; en etkili giivenlik hizmeti
i¢cin en uygun silahlar1 satin almak; en uygun icisleri ve disisleri i¢in en uygun orgiitlemeye ve en uygun
insan kaynagini almak ve yetistirmek; en yiiksek vergi miktarima ulagmak i¢in en uygun yonetimi
yapmak gibi.

Kamu performans yonetiminin temel amaci, kamu kurumlarinin hedeflerine ulagmalarini saglamaktir.
Zira, kurum insan kaynaklari olarak personelin performans 6l¢timiinde kullanilan 6l¢iitlere gore calisma
egilimleri olacagindan, performans Olgme Olgiitleriyle, aslinda calisanlara nelerin 6nemli oldugu
konusunda gerekli mesajlar verilmis olur. Ote yandan, kamu kurumuna performans yonetim sistemi
getirilmeden, kurumsal anlamda mal ve hizmet iiretiminde tam olarak basarili olunmasi pek miimkiin
degildir. Ornegin, cogunlukla basvurulan performans 6lgiitii olarak verimliligin, yanls kullanilmasi ve
gercekleri yansitmamasi s6z konusu olabilmektedir (Akdeniz—Durmaz,1998:86). Temel amacglarini
yonetsel, gelistirmeye yonelik ve arastirmaya yonelik olmak {izere li¢ grup altinda toplayabilecegimiz
kamu performans yonetimi amaglarini, ayrintisina indigimizde asagidaki gibi siralayabiliriz (Barutgugil,
2004:126) :

* Kurum hedefleri, agik ve tanimlanmis bireysel hedeflere doniistiirmek;

* Hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in gerekli olan performans dlgiitlerini belirlemek;

* Belirlenen performans dl¢iitlerini, personele zamaninda ve adaletle uygulamak;

* Personelin performans sonuclariyla, gerceklesen basariy1 karsilastirmak ve degerlendirmek;
* Yonetici ve personel arasinda etkin bir iletisim ve anlayis ortami yaratmak;

* Performansin gelistirilmesi i¢in yonetici ve personel ortak ¢abasini saglamak;

* Personel basarilarini tanimlamak ve ddiillendirmek;

*  Kurumun ve personelin giiglii ve zayif yonlerini tanimlamak;

* QGeribildirimle personeli desteklemek ve motivasyonlarini artirmak;

* Kamu-gelistirme ve kariyer planlamasi i¢in yonetime gerekli bilgiyi saglamak.

4.2.11keleri

Kamuda performans yonetimi, performans yonetimi anlayisi temel alindiginda ekonomik, verimli ve
etkili olmaya odaklanmis bir kurumsal yonetim ile tiim bunlara ulagabilmek i¢in Olgiilebilir hedefler
koymay1 ve bu hedeflere iliskin olarak ciktilari/iiriin veya hizmetleri stirekli 6lgmeyi gerekli kilan bir
yonetim olmaktadir (Bilgin, 2004:14). Kamuda performans yonetiminde basar1 ve etkinlik i¢in temel
ilkelerden yararlanilmasi gerekmektedir. Bu ilkelerin kurum i¢i olanlar1 ekonomiklik, verimlilik ve
etkinlik veya etkililik ilkeleri olurken; hem kurum i¢i hem de dis1 is ve hizmet iligkisi olan kitle i¢in
aciklik, hukukilik ve hesap verebilirlik ilkeleri olmaktadir.

Ekonomiklik (economic) Ilkesi: Performansi saglayan kavramlarin basinda ekonomiklik gelmektedir.
Tutumluluk olarak da kullanilan bu kavram, kamusal kaynaklar: israf etmemek anlamina gelmektedir.
Kamusal mal ve hizmetlerin liretiminde en az girdinin kullanimi olan ekonomiklik, kamu y&netiminde
en uygun kaynak ve malzemenin, “en uygun” bi¢imde se¢ilmesi ve tiiketilmesidir. Aslinda, kamu
performans yonetiminde aranan pek ¢ok ozellikten s6z etmek miimkiin iken, varli§in1 ve 6nemini
kaybetmeyen baslica 6zellik, ekonomiklik olmustur. Ciinkii, heniiz liretime gegmeden Onceki agsamada
ele alinan bu ilke ve 6zellik geregi, biitce, arag-gerec ve teknoloji, hammadde ve toprak ile emekten
olusan temel liretim kaynaklarinin yani sira, kullanilan ve tiiketilen kamusal kaynaklariin dogru se¢imi
gerekir.

Verimlilik (productivity) Ilkesi: Eger en ekonomik kaynak ve malzeme saglanmissa, bunlarin girdi
olarak hizmet iiretimine katilmasi sonucu en uygun ¢iktt mal ve hizmetlerin iiretilmesi, verimliliktir.
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Aslinda, s6z konusu girdilere gore daha cok c¢ikt1 beklentisi verimlilik olmakla birlikte, kamu
yonetiminde bu siirece “en dogru iiretim” demek gerekir. YoOnetim Bilimi’nin temelini atan
F.W.Taylor’un baglattig1 iiretkenlik 6lgiimleri, giiniimiiz kurumlarinda kendini performansin en énemli
ozelliklerden biri olan verimlilik olarak gostermistir. Mal ve hizmetlere olan talep artarken, kaynaklarin
kit olmasinin anlagilmasi, kamu veya 6zel biitiin kurumlarda tiretim girdilerinden yararlanma diizeyinin,
diger bir deyisle verimliligin yiliksek olmasini gerektirmistir.

Etkililik (efficiency) Ilkesi: Performansin kamu yonetimi ve kamu kamu hizmeti bakimmdan en gok
one ¢ikan kavramu ise, etkililiktir. Aslinda en uygun kaynak ve malzemeyle hedeflenen en uygun mal ve
hizmetin tliretilmesi anlamina gelen etkililik kavrami; kamu yonetiminde kisaca hedef kitlenin memnun
edilmesidir. Bu nedenle etkililik, “en akillica” yonetimdir; hizmet edilen kitleye en ¢ok yansiyan
performanstir. Halkin, bireysel ve kurumsal performansi gorebildigi 6zelliktir. Baglangigta kapitalist
anlayisa uygun olarak 6zel sektor i¢cin gecerli olan kar-maliyet etkilesimine eklenen ekonomiklik ve
verimlilik; kamu sektorii i¢in de gecerli olmus ve sadece kamu yarar1 anlayisina gére mal ve hizmet
tireten kamu yonetimi anlayisina da, ekonomiklik ve verimlik kavramlari girmistir. Ancak her iki
sektorlin de hedef kitlesindeki bilinglenme sonucu performansi belirleyenin sadece ekonomiklik ve
verimlilik olmadigi, bunlar igeren bir iiretim siireci sonrasinda 6zel sektor i¢in miisteri memnuniyetinin,
kamu sektorii i¢in de kamusal beklentilerin karsilanmasi gerektigi, diger bir deyisle etkili ve etkin olmak
gerektigi ortaya ¢ikmistir.

Aciklik Tlkesi: A¢iklik ilkesi, kamu yénetimi anlayisina has bir kamu performans yonetimi ilkesidir. Bu
ilkeye gore, bazi1 kisitlar disinda hicbir kamusal karar ve eylem, kapali kalamaz. Ac¢ikliga uyumlu bir
yonetim anlayisina sahip olmak, kamudaki performansin yine kamunun istek ve sikayetlerini dikkate
alarak performansin yonetilmesini saglar. Bunun basarilmasi halinde ise, kamu kurumlarini daha etken
kilar.

Cagdas kamu yonetiminin getirdigi yeniliklerin basinda aciklik ilkesi gelmektedir. Bu ilke, ayni
zamanda kamu performans yonetiminde kamuya uygun bir performans oOlciitiidiir. Seffafhk veya
saydamlik diye de ifade elden agiklik 6lciitii, temel olarak kamu kurumlarinca gergeklestirilen yonetsel
her tirlii karar ve eylemlerin, hedef kitle halk tarafindan da bilinmesi, goriilmesi; duyurulmasi,
saklanmamasi, gizli tutulmamasi anlaminda denetlenmesi demektir. Ancak, bu ilkenin devlet sirri,
meslek sirr1, 6zel hayatin gizliligi gibi bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Aslinda, kamuda agiklik 6lgiitii, bir
diger kamusal performans 0lclitii olan hesap verebilirligin temelini de olusturmaktadir. Ciinkii, kamu
yonetimi tarafindan alinan karar ve eylemleri bilmeyen bir hedef kitlenin, kamu y6netiminden hesap
sormasi da beklenemez. Dolayisiyla, bir kamu kurumunun performans dl¢iimiinde, “yeterince saydam
davraniliyor mu?”, “yeterince agiklama yapiliyor mu?”, “bu agiklamalar zamaninda ve net olarak
gergeklestiriliyor mu?” tiirtinden agiklik 6l¢iitii kullanici sorularinin sorulmasi gerekmektedir.

Aciklik ilkesinin kullanimi agisindan ele alinmasi gereken 6nemli bir konu ise, saydamlik adina kamu
kurumlarinin yeterli oldugunun ve iletisim kanallarinin agik oldugunun varsayildiginda, hedef kitle
olarak halkin bu saydamliktan beklenti oraninin, gelismemis ya da demokratik kiiltiirii eksik olan
toplumlarda diisiik olma olasili§idir. Zira, saydamliga olan inang ve yasal zorunluluga karsin, gerek
hizmet etme ve sorumlulugu olan veya yonetim yetkisine sahip olan taraf olarak, gerekse yeterince bilgi
sahibi olmas1 gereken vatandaglar olarak eksik etkilesim veya bireysel ¢ikarlarin 6ne ¢ikmasi, zaman
zaman kamu performans yoOnetimi gere§i saydamlik Olgiitiiniin kullanimini veya etkinligini
azaltabilmektedir.

Hukukilik Ilkesi: Hukukilik ilkesi adindan da anlagilacagi iizere, kamu performans yonetiminde
kamusal karar ve eylemlerin hukuka uygun olmasi demektir. Ancak, burada 6nemli olan hukuk adina
sadece yasal siirlar i¢inde kalmak degil, hakkaniyetli ve adil olmaktir. Dolayistyla, kamu performans
yonetiminde hukukilik ilkesiyle, mevzuatin arkasina siginan bir geleneksel kamu yonetimi anlayisi ve
uygulamasi yerine, gerekli temel hukuk anlayisina gore yonetim s6z konusudur.
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Hukukilik ilkesi, kamu kurumlarinca gerceklestirilen kamu hizmet iiretimi ile diger kamusal
etkinliklerin hukuka uygun olmasi anlamina gelmektedir. Ancak, hukukilik ilkesi, esasen sinirlar1 insan
haklarina, vatandaslik haklarina, sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve diger haklara kadar genisletilebilecek bir
ilke olmakla birlikte; bu haklarin yasa ve benzeri mevzuatla somutlastirilmasi dlgiisiinde, uygulamaya
aktarilmas1 miimkiin olabilmektedir. Zira, uluslararas1 s6zlesme niteligindeki kabullerin olmasi, bunun
gerekiyorsa i¢ hukuka uydurulmasi durumunda ancak, hukukilik 6l¢iitiiniin tam anlamiyla kamu
kurumlarindaki yonetici ve personel tarafindan uygulanmasi s6z konusudur. Hukukilik ilkesinin kamu
performans yonetimine en somut etkisi, Kanunsuz Emir verilemez kuralidir.

Hesap Verebilirlik Ilkesi: Kamu performans yonetiminde hesap verebilirlik 6l¢iitii, kamuda performans
yoOnetimi anlayiginin 6nemsenmesi gerektigini ortaya ¢ikaran, en ciddi ilke olmustur. Zira, hiikiimet etme
giiciiniin tek elde toplanarak kisi hak ve 6zgiirliikleri i¢in zaman zaman sinirlayici bir etken olabilmesi
ile halkin bilin¢ diizeyindeki artis ve teknolojik iletisim sonucu, kamuyu yonetenleri halkin istek ve
beklentilerine gore hareket etmek zorunda birakilmistir (Balc1,2003:115). Bu duruma, modern devlet
anlayisinin getirdigi halkin yararma bakis acis1 eklenince, kamu kurum ve kuruluslarinin daha yiiksek
performansla ¢aligmasi ve profesyonel kamu yonetimi anlayisinin bir geregi olarak hesap verebilirlik
ilke ve oOlgiitii anlam kazanmustir.

Kamu yonetimindeki yeni gelismeler, kamu yonetimi kavramindaki kamu ve yonetim sozciiklerinin,
anlamca degigmesi siirecine girmesine neden olmustur (Nohutgu-Balc1,2003:16). Ciinkii, sanayi
devriminin egemen ideolojisi olan liberalizmle, kamu yararmmin ancak serbest piyasa ekonomisi
tarafindan ve tek tek vatandaslarin yararlarinin toplamiyla saglanacagi fikri; 1929 Diinya ekonomik
krizinden sonra ise, Keynezyen Refah devleti anlayisinin getirdigi kamunun ¢ikarini en iyi devletin
koruyacag fikri gilinlimiizde, yerini edilgen degil etken kamu bilincine birakmistir. Kamu yonetimi
anlayisindaki bu degisiklikler sonucu, devlet ve onun yiiriitme orgiitii kamu yonetimi bir amag¢ olmaktan
¢cikmig, kamunun yararini ve refahini saglamada bir arag olmasi1 gerektigi; boyle bir aracin ise, sahipleri
olan kamu tarafindan korunabilecegi bu nedenle de, kamunun yoénetildigi anlayis degil, kamunun
yonettigi bir kamu yonetimi anlayis1 giderek giiclinii géstermeye baslamistir (Nohutgu-Balc1,2003:18).

Yonetsel anlamda kisaca yonetimin aldig1 karar ve eylemlerden dolayi, hizmet verdigi hedef kitleye
gereken veya istenen agiklamalarda bulunmasi anlamina gelen hesap verebilirlik; kamu yonetimi ve
yonetiminin de bunu sadece ilkece degil eylemce de kabul etmesi ile hedef kitleler olarak halkin da bu
aciklamay1 siirekli, sistemli, arastirict ve sorgulayict bir kiiltiirle istemesini gerektiren bir c¢aba
olmaktadir. Kamu yonetiminin emanet yetki ve biitceyle ne kadarlik bir performansa ulastiginin hesabini
soran ve bir kamu performans 06l¢iitli de olan hesap verebilirlik, asagidaki ilke ve esaslar1 icermektedir
(Stoker,1999:49) :

* Kamu y6netiminde tutulan kayitlarin dogru tutulmasi ve bunlarin dogrulanmast;

* Hedef kitlenin istedigi bilgilerin verilmesinin kisitl istisnalar disinda zorunlu tutulmasi;

* Kamu hizmetinden sorumlu kisi ya da kisilerin resmen belirlenmesi;

* Sorumlularin sorumluluklarini, yaptiklarin1  ve yapmadiklarinin nedenlerini  ve
gerekeelerini agiklamak zorunda olmalari;

* Kamu hizmet performansina iliskin olumsuzluklar oldugunda, gerekenin yapilmasi
konusunda sorumluluk tistlenilmesi;

* Yapici ve olumlu elestirilerin disinda elestirilerin de gelebileceginin kabul edilmesi;

* Basarilar i¢in ddiillendirilmenin, olumsuz durumlarda cezalandirilmanin kabul edilmesi;

* Hesap vermenin gerekirse gorevi kaybetmeyi de igerdiginin bilinmesi.

Giiniimiizde hesap verebilirligin cesitli uygulamalar1 bulunmaktadir. Ornegin, halkin siyasilere se¢im
oncesi vaad ettiklerini yerine getirmeleri konusunda se¢imlerde siyasi agidan hesap sormasi; yasalarin
verdigi yetkilerle 6rnegin bilgi edinme hakk: yasasi, tliketici haklarinin korunmasi gibi yasalarda yer
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alan hak ve yontemlerle hesap sorulmasi; son olarak biirokrasinin ydnetici ile insan kaynaginin
profesyonel anlayisla hareket edip, kamu performans yonetimi anlayisiyla kamu hizmeti sunmalari
konusunda halkin bireysel veya meslek orgiitii kurarak ya da sendikal orgiitlenerek hesap sormasi veya
s0z konusu hedef otoritelerin hesap vermesidir. Kamu ydnetimi hesap verebilirligin temel amaci,
bilirokrasinin daha ¢ok vatandasa hesap verir hale getirilmesi ve boylece demokraside yol katedilmis
olunmasidir. Bu temel amag cercevesinde, hesap verebilirlik performans 6lgiitii sayesinde ulasilan belli
bazi sonucglar da s6z konusudur. Bunlar, hesap verebilirligin ayn1 zamanda asagida sayilan yararlar
olmaktadir (Aucoin-Heinktzman,2000:45):

* Hesap verebilirlikle, kamu yonetiminde yetkilerin kotiiye kullanilmasi ve yetersiz hizmet
verilmesi Onlenir;

* Egitsel hizmetlerin iretimi icin gerekli girdilerin, performans yonetim ve yonetimi
anlayisia uygun kullanilmasina etki eder;

* Kamu ydnetimince alinan karar ve eylemlerin hukuki olmasina biiyiik etkisi olur;

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

* Yeni kamu yonetimi anlayisinin bir parc¢asi sayilan yonetisim tiirii girisimlere, 6rnegin sivil
toplum Orgiitlenmelerinin olusumuna katki saglar.

Ancak, hesap verebilirligin yukarida sayilan yararlarinin tam anlamiyla saglanabilmesi i¢in uygulamada
karsilagilan baz1 engellemelerin asilmasi ya da sorun olarak goriiliip ¢6zlime kavusturulmasi gereklidir.
Hesap verebilirligin s6z konusu iki 6nemli engeli bulunmaktadir (Caiden,1989:26-28) :

* Egitsel kurum ve kuruluslarinda c¢alisan memurlarin kamunun menfaati yerine, kendi
menfaatlerini 6ne ¢ikarmasi hatta yolsuzluk yapmalari;
* Kamu y0netici ve insan kaynagimin halkin istek ve sikayetlerini duymazliktan gelmesi.

5. Kamu Performans Yonetiminin Faydalari

Kamu performans yonetiminde karsilasilan gesitli giigliiklere karsin, cok sayida faydasi bulunmaktadir.
Kamu performans yonetiminin, yoneltilen c¢esitli elestirilere karsin, performans yonetimi anlayiginin
getirdigi olumlu ozelliklerinin analiz edilmesi, izlenmesi ve etkili bir bi¢cimde uygulanabilmesi
durumunda yonetime asagidaki faydalar1 saglayacagi sdylenebilir (Glendinning,2002:162):

* Personelin bireysel performansini gelistirir;

* Personelin gizilgii¢ performansini ortaya ¢ikarir;

* Gelecekteki personel kaynag: ihtiyacini planlar;

*  Kurum amaglarimi gergeklestirir;

*  Kurumdaki manevi giicii artirir;

e Kurum personelinin ve halkin memnuniyetini saglar;
* Performans — iicret dengesini saglar;

* Rekabet iistiinliigii yaratir;

* (Gozlem kalitesini artirir.

Kamu performans yonetiminin en onemli faydasi, bireysel performans degerlendirmesinde ortaya
cikmaktadir. Zira, objektif bir degerlendirme sistemi kurabilen kamu kurum ve kuruluslarinda, boylece
personelin zayif ve gliclii yanlar1 belirlenebilmekte; bu konuda onlarin bagarilarim1 gelistirici 6nlemler
alinabilmekte; diger taraftan ¢alisanlarin da basar1 dereceleri hakkindaki degerlendirmeleri 6grenerek,
performanslarin1  gelistirme yoniinde ¢aba sarf etmeleri miimkiin olabilmektedir (Ergun-
Polatoglu,1992:288).

Objektif ve etkin bir bireysel performans degerlendirme sistemi, personelin zayif ve giiclii yonlerinin
belirlenmesi siirecinde, gii¢lii yonlerinin ardindaki psikolojik unsurlar1 temsil eden psikolojik sermaye
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diizeyini de Olctiigii taktirde, elde edilen sonuglara gore etkin bir psikolojik sermaye yonetimi de
saglanabilir. Zira kuruma rekabetci gili¢ kazandirma agisindan kritik 6neme sahip olan; performans ve
performansla iliskili is tatmini ve Orgilite baglilik gibi is tutumlarina pozitif etki eden psikolojik
sermayenin gelistirilmesi ve etkin bir bicimde yonetilmesi gerekmektedir (Akcay, 2011:89-92).

Kamu performans yonetimi ile ulagilmak istenen bu amaglarin gergeklestirilmesi durumunda ise, etkili
bir performans yonetim sisteminin egitsel kurum ve kuruluslarina saglayacagi genel faydalari su sekilde
siralayabiliriz (Barutgugil,2004:127):

* Yonetimin is ve sonuglari lizerindeki yonetimini artirir;

* Yonetimin sorunlari erken belirleme ve 6nlem alma yetenegini artirir

* Calisanlarin hedefleri ile kurumsal hedef arasinda baglantilar kurar, motivasyon yaratir;

* Yonetimin sonuglarla ilgili beklentilerinin agiklikla anlasilmasini saglayarak iletisimi
gelistirir;

* Performans, standartlara uygun davranmamay1 objektif ve 6l¢iilebilir sekilde tanimlayarak,
tyilestirici ya da disiplin saglayici eylemleri destekler;

* QGeribildirimin, c¢alisanlara yonetimin 06znel Olgiitlerine gore degil, daha objektif
verilebilmesini saglayan bir sistem yaratir;

*  Yonetimin {cretlerle ve yiikseltmelerle ilgili kararlarini alirken kullanacagi objektif
Olciitler saglar;

* Her ¢alisan icin performans kayitlarinin merkezcil bir sekilde ve genellikle insan
kaynaklar1 yonetim biriminde tutulmasini saglar.

6. Kamu Performans Yonetiminde Karsilasilan Giicliikler

Kamu performans yonetiminin yukarida sayilan faydalarinin yanisira, karsilagilan bazi giigliik ve
sorunlart da bulunmaktadir. Bu sorunlar, aslinda uygulama agisindan karsilagilan sorunlar olmaktadir.
Ciinki, performans konusu, teorik olarak ilgili yazinda ele alinip tartisiliyor olsa da, uygulamaya
aktarilmadan, performans yonetiminin uygulamadaki yapi ve isleyise uyumlu olup olmadigini anlamak
pek miimkiin olamamaktadir. Bu nedenle, kamu ydnetiminde uygulanmasina iligkin olarak, Kamu
performans yonetiminin sorunlarini su bigimde siralayabiliriz:

* Kamuda performans yonetimi, kamu yonetimi kiiltliriine heniliz girmemis ya da kamu
yonetiminde yeterince anlasilamamustir;

* Kamu performans yonetimine iligkin ilkeler, dlgiitler ve uygulama agsamalarina iliskin
olarak, heniiz mevzuat diizenlemesi yapilmamustir;

* Mevzuatin hazir olmamasi, Kamu performans yonetimine uygun bir orgiitsel yapinin da
kurulamamasina neden olmustur;

* Kamuda performans ydnetiminde getirilen Olgiitlerin adi ¢esitli ortamlarda ge¢cmekle
birlikte, heniiz bu o6l¢iitlerin, 6zellikle kamuya 6zgii yeni Olgiitlerin kullanimina iliskin
olarak, geleneksel kamu yonetimi anlayisina sahip kamu personelinin direng gosterdigi
goriilebilmektedir;

* Kamu performans yonetiminde énemli bir yere sahip olan kurumsal, takimsal ve bireysel
performans degerlendirmeleri agisindan da, kamu kurum ve kuruluslarinin alistiklari
geleneksel yapidan uzaklasmak istemedikleri bilinmektedir. Ciinkii, mevcut degerlendirme
sistemi nerdeyse hi¢ islemedigi ya da islevselligini yitirdigi halde, uygulanmaya devam
edilmektedir. Oysa, bu sistemden ne degerlendiren amirlerin ne de degerlendirilen
personelin memnun olduklari diisiiniilmektedir;
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* Son olarak, Kamuda performans yonetiminin sadece performans degerlendirme anlayisi
getirecegi yanilgist s6z konusudur. Oysa, kamu performans yonetimi, performans
degerlendirmesini farkli da olsa kapsamakla birlikte, getirilen esas yenilik performansin
tiim kurulusa egemen bir yonetim ve denetim anlayis1 olarak uygulanmasi gerektigidir.

Bu anlamda ele alinacak bir kamu performans yonetimi anlayisinda, yonetime énemli sorumluluklar
diismektedir. Zira, kamu performans yonetimi i¢in yonetimin su ii¢c temel gorevi yerine getirmesi gerekir
(DPT,2000:76).

* Kurulusun ortak amacini ve gorevini, kurulusu olusturan en alt sistemlere kadar bu
sistemlerin 6zel amaclarini da igerecek bigimde tiim Orgiite benimsetmek;

* Kurulus birimleri ve insan kaynaklar1 arasinda yukaridan asagiya ve asagidan yukariya
dogru, karsilikli bilgi akisini siiratli ve etkin bir bi¢imde saglayacak bir iletisim sistemi
olusturmak;

* Kurulus birimlerinin ve ¢alisanlarinin performansini siirekli gelistirmek i¢in 6nlem almak.
Bu amagcla, kurulusun tamami ya da gerekli goriilen birimlerini i¢ine alan ve 6zellikle
calisanlar i¢in bir bireysel performans 6lgme ve denetim sistemi olusturmak ve
uygulanmasini saglamak.

Performans yonetimine ve dolayisiyla kamu performans yOnetimine getirilen elestirilerin basinda,
performans yonetiminin insan kaynaklarinin insani 6zelliklerini hige sayan bir anlayisa sahip oldugu
gelmektedir. Oysa, performans yonetiminde bireylerin kurum i¢indeki mutlulugu ve memnuniyet esastir.
Bu nedenle, insanilik ilkesiyle, hedeflerin ve oOlgiitlerin Olgiilebilir nitelikte olmasi sonucu, insan
kaynaklarinin nesnel degerlendirmeye tabi tutulmasi ile bu hedef ve Olgiitlerin makul Olciilerde
ulasilabilir olmas1 gerekmektedir. Ydneticilerin bu konuda, kurulustaki insan kaynaklarimin farkl kisilik
ozelliklerine gore yonetim stratejileri gelistirmeleri gerekmektedir. Zira, is ortaminda insanlarin kaginan,
bagimsiz, tedirgin, antisosyal, siirlayici, duygusal, narsist veya paranoid kisilik tiplerini sergiledikleri
goriilmektedir (Miller, 2003:419-433).

Kisiliklerinin bir yoniinii olusturmasi dolayisiyla psikolojik sermaye, calisanlarin yaptiklari isin nitelik
ve niceligini etkilemesi bakimindan 6nemli bir faktordiir. Dolayisiyla performans hedef ve dlgiitleri
belirlenirken, insan kaynaklarinin psikolojik sermaye diizeylerinin de dikkate alinmas1 gerekmektedir.

7. Kamuda Performans Diisiisii ve Artirllmasi Sorumlulugu
7.1 Kamuda Performans Diisiisii

Kurum insan kaynaklarinin performansi, aslinda sadece kendi ¢alisma miktarinin bireysel giicii ve
enerjisi oraninda azalip artmamakta, bunu etkileyen pek cok baska kurumsal etken bulunmaktadir.
Bunlari, caligma ortaminin fiziksel olarak yetersizligi ve eksik ya da ergonomik olmayan arag gereg ile
malzemenin yetersiz veya uygun olmamasindan baslayip, diger 6zendirme araglarinin varligina iliskin
olarak siralamak miimkiindiir. Zira, insan kaynaginin ¢caligmasi ve ise 6zendirilmesi i¢in gerekli ortamin
varligi ve en uygunlugu, performansi en ¢ok saglayan ve artiran etki yapmaktadir. Bu nedenle,
performansi diisiis siirecine sokan etkenleri ¢alisma ortaminin fiziksel olarak giderek yetersizlesmesi;
artan veya degisen islerin periyodik gorev tanimlarinin giderek yetersiz kalmasi; basta uyum olmak
tizere gelisme, teknolojik yenilik, ylikselme ve diger konularda insan kaynaklarma diizenli olarak
verilmesi gereken kamu hizmetlerinde yetersizlik; memura c¢alismasi sirasinda saglanan saglik
hizmetlerinin eksikligi; mevkide ve gorevde kalma giivencesi ile is sonrasi gelecek giivencesi
anlamindaki sosyal giivenlikten yoksunluk; gercek performansa dayali iicretleme, yiikselme ve
odiillemede yetersiz kalinmasi; yonetim olarak liderlik dis1 davranislar sergilenerek, kurum insan
kaynaklarina adil davranilmayip, IKYY basari ilkelerine uyulmamasi, zendirici olunmamasi ve yonetim
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katilim ortaminin eksikligi ya da yetersizligi; son olarak da kurum insan kaynaklarinin tiim bu sayilanlara
bagl kalarak veya bireysel ¢ikarlari ile kurumsal ¢ikarlarin ortiismemesi sonrasinda performansin diisiis
stireci giderek hizlanacaktir.

7.2. Kamuda Performansin Artirilmasi Sorumlulugu

Kamu kurumlarinda ¢alisan basta yonetici ve personel olmak {izere biitiin insan kaynaklarinin, istthdam
edilme ve ayliklarin1 hak etme temel felsefesi geregi performans sorumluluklari bulunmaktadir. Bu
sorumluluk, kamu calisanlarinin genel olarak is performanslarini ortalama {izeri tutmalar1 ve giderek
artirma egiliminde olmalar1 sorumlulugudur. Ancak, performans sorumlulugu ydénetici ve personel
acisindan farkli ele alinip incelenmelidir.

7.3. Yoneticilerin Performans Arttirma Sorumlulugu

Yoneticinin performans sorumlulugu, kurum insan kaynaklar1 arasinda birbirlerini cesaretlendirme,
0zendirme ve bilgilendirme yoluyla bulunduklar1 kurumsal konumdan, daha iyi bir konuma gelmelerine
rehberlik etmektir (Barutgugil 2004:359). Ise yeni baslayan birinin izleyici oldugu, deneyimli ve bilgili
bir yoneticinin ise, kendisine liderlik edip bigimsel olmayan bir egitimle onun yetismesine destek verdigi
bir personel gelistirme stirecidir. Boylece izleyici konumundaki yeni personelin, isini en iyi bi¢imde
yapmasi i¢in ¢aba gosterip performansini artirmasi i¢in ona cesaret veren, yol goOsteren, bilgi ve
deneyimini aktaran ko¢’un performans liderligi’nde bir rehberlik s6z konusudur.

Kog¢’a danisanin beklentisi, kogluk yapacak kisiden iyi1 bir iletisim kurmasi, empatik davranmasi, sorun
cozme ve karar alma siirecinde cesaret vermesi, kariyerini planlamasi 6zendirmesi beklenirken;
suclayici, kiiclimseyici, disiplin cezalartyla korkutucu olmamasi, tek yonlii iletisim kurmamasi, kayitsiz
davranmamasi, agik ve diiriist olmasi, geri bildirimi gérmesi beklenir. Rehberlikten yararlanacak
izleyicinin ise, oncelikle bu iletisimi siirdlirmesi, rehberini 6rnek almasi, goriis ve onerilerini dikkate
almasi, kogun bilgi ve birikimine saygili olmas1 gerekmektedir. Her iki tarafinda lizerine diiseni yapmast
oraninda basariya ulasabilecek olan kocgluk etkilesimiyle, performans rehberligi performansi saglayici
ve artiric1 yonde etkin bir rol oynayabilmektedir. Giinliik hayatimizda yasam koglugu ve aile koc¢lugu
orneklerine rastladigimiz koclugun, calisma hayati uygulamasinda {ist yoneticilere liderlik igin “zist
yonetim kog¢lugu’, ise 1lgi ve verimlilik artis1 i¢in “performans kog¢lugu-rehberligi”, ise yeni baslayanlar
i¢in “kariyer ko¢lugu’ yapilabilecegi gibi, is heyecanini yitirmis, bikkin ve kararsiz kisiler i¢in “girigimci
ko¢lugu” s6z konusudur (Esen, 2006:122).

Performans koclugu-rehberligi, insan kaynaklarinin psikolojik sermayesinin gelistirilmesi i¢in asagida
orneklendirildigi bicimde kullanilarak, etkin bir psikolojik sermaye y&netimi saglanabilir. Ornegin;

* Calisanlarin ozyeterlilikleri, 6zyeterlilik kaynaklar1 ve 6zyeterliligi etkileyen faktorler araciligiyla
gelistirilebilir. Ornegin karmasik bir gorev, daha kiigiik ve yapilmasi daha kolay olan alt bilesenlerine
ayrilmak suretiyle calisanlarin; isin kii¢lik pargalarini deneyerek basarip, bu kiiciik basarilar yavas yavas
birlestirerek gorevin tamamini yapabilmek icin Ozyeterlilik kazanmalar1 saglanabilir. Ayrica senaryo
analizleri ve senaryo uygulamalari, 6rnek olay calismalar1 yapmak; yoneticilerin calisanlarini takdir
etmesi; yerinde egzersiz, ¢ocuk bakimi ic¢in olanaklar, ¢alisanlara destek programlar1 gibi birtakim
uygulamalarla daha elverisli fiziksel ve psikolojik ¢alisma ortami saglamak, 6zyeterliligin gelisimine
yardimci olan yontemler olarak belirlenmistir (Luthans vd., 2007a:44-49).

* Calisanlarin umut diizeylerinin gelistirilmesi i¢in orgiitsel hedeflerin katilimci bir ortamda ve rasyonel
gerekgelerle belirlenmesine, belirlenen hedeflere adim adim ulagmaya, katilimer bir i ortamina,
calisanlarin uygun ddiillerle 6diillendirilmesine, kurumun sahip oldugu maddi kaynaklara ve yonetimin
destegine, c¢alisanlarin yetenek ve giiclii yoOnlerinin tespit edilip bunlara uygun bir pozisyonda
gorevlendirilmesine ihtiyag¢ vardir (Luthans vd., 2007a:68-72).
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* Calisanlarin iyimserliklerinin gelistirilmesi i¢in ge¢misteki basarisizliklarin gercekei bir bi¢imde yani
kontrol edilebilen ve edilemeyen boyutlariyla degerlendirilmesi gerekir. Bdylece gecmisteki
basarisizliklarin sorumlulugunu reddetmeksizin, ¢alisanlarin negatif olaylar lizerinde fazla durmayip,
pozitif olaylara odaklanmalar1 saglanip, iyimserlikleri artirilabilir (Luthans vd., 2007a:102-103).

* Calisanlarin sahip olduklar1 varliklarin yani; entelektiiel ve sosyal sermaye ve esneklik disinda kalan
pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinin zenginlestirilmesi; ¢alisanlarin karsi karsiya kalabilecekleri risk
faktorlerinin azaltilmasi yoluyla esneklik kapasiteleri gelistirilebilir. Ornegin geleneksel egitim ve
gelisim programlari, is rotasyonu, adem-i merkezi ve katilime1 yonetim, stratejik planlama, 6grenen
organizasyon ortami olusturma, agik iletisimin gergeklesecegi bir ¢alisma ortami olusturma, seffaf ve
giivenilir iliskiler kurma, takim caligmalar1 yapma, c¢alisanlarin saglik sorunlarini, stres vb. psikolojik
risklerini en aza indirmeyi saglayan programlar1 uygulamaya koyma, ¢alisanlarin esneklik kapasitelerini
gelistirmeleri icin yararlanilabilecek uygulama ve tekniklerdir (Horne ve Orr, 1998:30-39; Luthans ve
Youssef, 2004:156).

7.4. Personelin Performansini Artirma Sorumlulugu

Personelin performans sorumlulugunu, oncelikle onun temel gorevi olan kurumsal amag¢ ve hedefler
dogrultusunda ¢alisma ve kendisine verilen gorevleri yapma sorumlulugu olarak anlamak gerekir. Daha
sonra siralanabilecek sorumluluklart i¢in ise, dncelikle sadik personelin tanimi ve 6zellikleri lizerinde
durulmasinda fayda vardir. Buna gore genellikle igsever ve ¢aliskan (Y) grubu personel 6zelligi gésteren,
sadik personelin esas Ozelligi kurumun biitiin amag, yoOnetim stratejisi ve politikalarina goniillii
uymasidir. Sadik personel, calistigi siirece kurum yararina diisiinen ve kurum basarisi i¢in ¢aba sarfeden
personel olarak tanimlanabilir. Kurumun varligi, ilerlemesi ve basarist i¢in kendini hep sorumlu
hisseder. Calistig1 kurumu disa karsi savunan ve sadigim diyen, kurumunu yuvasi gibi goren igsever ve
sadik % 29’luk guruptandir. Bu nedenle, kurum i¢in en gerekli insan kaynagidir. Kriz dénemlerinde
“kritik durumlarda performans degerlemesi” en yiiksek ¢ikan personeldir. Sirdiiriilebilir performans
yonetiminde, kurum kaynaklarini israf etmeyip ekonomik davranan, verimli ve etkili ¢calisan personeldir.
Diger taraftan, is tatmini ile dogru orantili olan bireysel performansin artirilmasi i¢in insan kaynaklarinin
sayisal ve niteliksel 6zellikleri dikkate alinarak performans oOlgiitleri belirlenip ona gore performans
yonetimi yapilmalidir (Bilgin, 2007a:102).

Sonug¢

Kamuda bireysel performans yonetimi, dncelikle performans yonetimi konusu olmakla birlikte, kamu
hizmeti veren yoOnetici ve personelin performansini 6lgmek ve denetlemek iizere kullanilabilecek ¢ok
cagdas bir anlayis ve etkili bir yonetim islevidir. Bu yonetsel islevin yerine getirilmesi i¢in, yonetimi de
iceren performans yonetimi lizerinde durulmalidir. Ciinkii, performans yonetiminin somut ve sayisal
sonuglaria gore karar alip uygulayan bir kamu gerekmektedir.

Performans yonetimi 0l¢iit ve gostergelerinin ortaya konmasinda performans yonetim diizeyleri esas
alimmalidir. Buna gore, kamuda performans yonetiminin 6rgiitsel ve daha ¢ok mali anlamdaki bakis acis1
performanslarin1 gérmeye iliskin olmaktadir. Diger taraftan personelin tamamen bireysel girisim, ¢aba
ve emeklerini ortaya ¢ikarma amagli performans yonetimi, kamuda bireysel performans yonetimi veya
daha ¢ok bilinen adiyla bireysel performans degerlendirme olmaktadir.

Kamuda performans yonetimi, diizeyleri farkli da olsa temel performans ilkelerine uygun olarak
yapilmalidir. Bu ilkeler, aslinda ayn1 zamanda performans 0lciitii olarak da ele alinan ilkelerdir. Buna
gore performans ilkeleri ekonomiklik, verimlilik ve etkinlik ilkeleri daha ¢ok kurum i¢i kurumsal
kaynaklari/girdileri etkilemekte; agiklik, hukukilik ve hesap verebilirlik ilkeleri ise daha ¢ok dis
ortamdaki hedef kitleye yonelik performans yonetimi ilkeleri olmaktadir.

Kamuda bireysel performans yonetimi veya degerlendirmesi, s6z konusu ilkeler dikkate alinarak
yapilmas1 halinde, yoneticinin karar1 daha yansiz, personelin beklentisi de daha gercekei olabilecektir.
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Ancak, bu yeni yonetim islevinin amacina uygun olarak yapilmasi i¢in bireysel performans 6l¢iit ve
gostergelerinin 6nceden bilimsel olarak belirlenmesi gerekmektedir. Bilimsel olmasiyla ifade edilmek
istenen, performans Olgiit ve gostergelerinin is analizi ve is Ol¢limii sonucuna gore belirlenmesi
gerektigidir. Bunun yani sira kamuda performans yonetiminde, insanilik ilkesi geregi, performans hedef
ve Olgiitlerinin belirlenmesi siirecinde c¢alisanlarin goérevlerini basartyla yapabilme konusunda
kendilerine glivenlerini, yaraticilik diizeylerini, azimli ve direncli olma kapasitelerini yansitan psikolojik
sermaye dilizeylerinin de dikkate alinmasi gerekmektedir.

Daha cok sayisal veri ve sonuclar1 dikkate alan kamuda bireysel performans yonetimi, bu gercekei
yaklagimiyla kamu hizmetini is ve gorev tanimina uygun olarak en ¢ok ve en etkin veren personeli
odiillendirilmesi ve yiikseltilmesi yoniinde motive etmekte; performansi olmayan ortalama kamu is ve
etkinligine sahip personele de etkileyici bir drnek olarak motivasyon saglayabilmektedir. Ancak,
kamuda bireysel performansin arttirilmasi sorumlulugu 6ncelikle yonetici liderligine ve kog¢luguna bagh
oldugu unutulmamalidir. Ciinkii, performansi artiran motivasyon araglari deyince akla ilk gelen ¢alisma
fiziksel araclari ile i ortaminin iyilestirilmesi sinirli degisken olurken; yonetici karar ve eylemleri ile
tutum ve davraniglari, performansi daha ¢ok artiran motivasyon aracglar1 olabilmektedir. Bu baglamda,
bireysel performans degerleme sistemiyle Ol¢iilebilecek psikolojik sermaye diizeylerine gore, gii¢lii ve
zay1f yonleri belirlenen insan kaynaklarina yonelik, psikolojik sermayelerini ve dolayisiyla basarilarini
gelistirici yonetici uygulamalari, performansi artiran motivasyon araclaridir.
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Extended Abstract:

In the public bodies, performance management at personnel level is a modern administrative mentality
and an effective management funciton to assessment and control of managers’ and personnel’
performance.

Performance management in public sector, even if the levels are different, must be done in accordance
with the basic performance principles. Economic, productivity, effectiveness are the principles that
effect the inputs and sources of corporate. Openness, legality and accountability are the principles that
related to corporate’ target groups.

When performance assessment and evaluation is done in accordance with these principles in public
sector, the managers’ decisions would be more objective and personnel’ expectation would be more
realistic. In order to be success at performance management, personal performance criteria and principles
must be determined scientifically in advance.

On the other hand while managing performance in public sector, in compliance with the “humanness”
princible, in the process of determining the aims and criteria, personnel’ psychological capital level that
means of the employees’ self efficacy, optimism, hopefulness and resiliency must be taken into
consideration. Thus employees of the public sector could be motivated more. Also in public sector,
increasing the responsibility of personal performance belongs to the leadership of management. Because
beside the motivation factors of physical instruments of workplace, managers’ decisions, behaviors and
attitudes could be more influential motivators. In this context after determining the level of psychological
capital level, strenghts and weaknesses via personal performance evaluation system, managers would
provide improvement in personnel’ psychological capital and so success through various practices
mentioned in this study.
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