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OZET

Kamu ve 0zel sektor orgiitlerinin vizyonlar:t dogrultusunda gelecege yonelik
hedeflerinin belirlenmesine ve onceliklendirilmesine, orgiitiin hedeflerinin is
goren  hedefleriyle  biitiinlestirilmesine,  orgiit  icerisinde iy  tatminin
gerceklesmesine, c¢alisanlarin kendi mevcut potansiyelinin farkina varmasina,
insan kaynagimin kariyer gelisiminin saglanmasina ve orgiitsel verimliligin
artmasina katkida bulunan performans yonetimi klasik yonetim ilkeleri
cercevesindeki anlamini yitirerek onemli bir degisim ve doniisiim igerisine
girmistir. Klasik yonetim anlayisinin temel performans degerlendirme kriterleri
olan fayda-maliyet analizi, kdr ve verimlilik gibi unsurlar gegerliligini yitirerek
katilimcilik, esneklik, risk alma, yenilik¢ilik, kalite, miisteri memnuniyeti esasl
performans degerlendirme ve denetleme uygulamalart énem kazanmaya
baslamistir.

Orgiit yonetiminin biitin kademelerinde gerceklestirilen faaliyet ve islemlerin
planlanmasi, wygulanmast ve kontrolii asamalarindaki etkililigin, etkinligin,
ekonomikligin ve verimliligin degerlendirilmesi anlamina gelen performans
denetimi Tiirkiye 'de uygulama bulan 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanunu ile kurumlarin mali denetimi konusunda yasanan tartismalara son
vererek performans konusunda onemli diizenlemeleri beraberinde getirmistir.
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Kanun, kamu kurumlarina performans analizi yapma gérevi vererek Tiirkiye de
performans konusunun yeni boyutlar kazanmasina neden olmustur.

Calismada oncelikle performans kavramindan ve uygulanmasindaki amaglardan
hareketle performans yonetiminin 6nem/li sacayaklart olan performans denetimine
ve performans degerlendirmesine yer verilecektir. Akabinde ise Tiirkiye’'de kamu
kurumlarinda performans uygulamalart bakimindan onemli degisimlerin
yvasanmasina neden olan 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunun
uygulanmasina yonelik degerlendirmelerde bulunulacaktir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Denetleme, Performans
Degerlendirme, 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu

Alan Tanimi: Kamu YoOnetimi

THE OBLIGATIONS OF PUBLIC INSTITUTIONS ON PERFORMANCE
AUDITING AND ASSESSMENT IN TURKEY

Abstract

Performance management which contributes to the determination of public and
private sector organizations' goals in regard to the future and its prioritization, to
integrate the organization’s targets with employees’ targets, to achieve of job
satisfication within organization, to help employees to realize their current
potential, to improvement of human resource development and organizational
productivity has undergone a significant change and transformation by losing its
meaning in the framework of classical management principles. Basic performance
evaluation criterias of classical management approach, such as benefit-cost
analysis, profit and productivity have lost their validity and performance
evaluation and auditing practices based on participation, flexibility, risk-taking,
innovation, quality, customer satisfaction have started to gain importance.

Performance auditing, which means the evaluation of the effectiveness, efficiency,
economy and productivity of the planning, implementation and control stages of
activities and transactions carried out in all stages of the management of
organization, with the law on Public Financal Management and Control No.
5018 brought important regulations on performance by putting an end to the
debates on financal control of institutions. The law has led to a new dimension of
performance auditing and assessment in Turkey since the law gave public
institutions to do performance analysis.
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The study will primarily focus on the concept of ‘performance’ and then deal the
purposes of performance in public and private organizations. In addition,
performance auditing and performance assessment which are the important
factors of performance management system will be discussed. Subsequently,
evaluations will be made for the implementation of Public Financal Management
and Control No. 5018 which brings important changes in performance
implementations of public institutions.

Keywords: Performance, Performance Audit, Performance Assessment, Public
Financial Management and Control Law No: 501

JEL Code:

1. GIRIS

Gunumuzde gerek kamu sektoriinde gerekse de 0zel sektorde yer alan 6rgutler,
tiim alanlarda oldugu gibi hizli bir degisim ve doniisiim siireci i¢ine girmislerdir.
Bu surecte, orgiitlerin basarili olabilmeleri, insan kaynaklarmin kalitesine baghdir.
Insan kaynaklarmni etkili sekilde yoneten ve kullanan &rgiitlerin, bunu
basaramayan Orgiitlere gore gelecekte daha basarili olacaklar1 kaginilmazdir.

Orgiitlerde insan kaynaklarmin etkili kullanimi ise, giicli bir insan kaynaklari
yonetimi politikast ve etkili bir performans yonetimi anlayisini gerektirmektedir.
Iyi yapilandirilmig, etkili bir performans yonetimi sistemi, orgiitlerde insan
kaynaklarmin etkin sekilde kullanilmasimni saglayabilir (Calik, 2003:7-9).

Orgiit yonetimlerinin performans anlayislar1 giiniimiize gelene kadar siirekli
gelisen ve degisen bir seyir izlemistir. Bu suregler iginde dnemini yitiren, yeni
ortaya ¢ikan veya daha fazla 6nem kazanan performans anlayislari glindeme
gelmistir.

Bu gelisim, kisaca, en diisiik maliyette, en ¢ok tliretim ve yiiksek kar1 hedefleyen
geleneksel yonetim anlayisindan, glinlimiiziin rekabet¢i anlayisinin geregi olarak,
miisteri doyumu, kalite, yenilik gibi, ¢ok farkl 6l¢iitlere agirlik vererek, gelecegin
orgiitiinii hedefleyen yonetim anlayisina gecis olarak agiklanabilir (Akal, 1992:5).

Esasinda orgiitlerin kurulus amaci, toplumun ihtiya¢ duydugu mal ve hizmetleri
tretmektir. Varliklarmi siirdiirebilmeleri de buna baghdir. Bu amaglarmni
gerceklestirmek i¢in, maddi {iretim unsurlarmin yaninda, nitelikli insan glclne
ihtiyac duyarlar.
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Ayrica orgiitlerde karsilasilan en 6nemli sorunlardan bir digeri de, galisanlara
verilen gorevlerin ne 6lglide gergeklestirildiginin veya is gorme yeteneklerinin ne
oldugunun belirlenmesidir. Bu sorun &zellikle gliniimiiz 6rgiitlerinde performans
ve performans yonetimi kavramlarinin hizla 6nem kazanmasina yol agmaistir.

Bir orgutun performansiin gelismesinde en 6nemli ve belirleyici unsur insandir.
Orgiitin  vazgecilmezligi rekabet ve Kkaliteli iretim, iyi egitilmis, orgiitle
0zdeslesmis, katilimei, yaratici ve siirekli bir i giiclinii gerektirmektedir (Peker-
Aytiirk, 2002:19). Guntimuzde bu surecin lideri olacak etkin yoneticiler de, daha
yiiksek bir performansin olaganiistii bir sonug verecegi birkag biiyiik alan tizerinde
odaklanmak (Tutar, 2004:37) zorunda kalmislardir.

Performans uygulamalar1 yukarda belirttigimiz siirecin gidisatin1 belirleyen ve
sonuclarint doguran en etkin yonetim aracidir. Sistemin yOnetilmesi sirasinda
orgutlerde yukaridan asagiya dogru bir etki olusturulurken, sonuglar asagidan
yukariya dogru etkisini gostermektedir. Bu etkilesim sadece dikey eksende
olmamakta, yatay olarak da Orgltin diger fonksiyonlarin1 da harekete
gecirmektedir (Germirli, 2007:1).

S0z konusu uygulamalarmn 6rgiit yonetimine en somut yansimasi ABD'de Baskan
Yardimceis1 Al Gore doneminde Performans Tabanli Orgiitler (PTO) ile olmustur.
1996 yilnin Mart aymda giindeme gelen bu reform ABD federal yonetiminde
radikal ve dramatik bir degisimin ilk adimi kabul edilmektedir. Bu tarihten sonra
performans tabanli Orgiitlerle, federal yonetimde kuruluslara daha fazla yetki
verilmis ve faaliyet sonuglar1 ile ilgili olarak hesap sorulmaya baslanmistir.
Zamanla federal yonetimde etkinlik artis1 gdzlenmeye baslanmustir.

Bu modelin iki kilit unsuru bulunmaktadir. Birincisi kamu kuruluslar1 kendilerini
bogan bir c¢ok kanun, diizenleme, politika smirliliklarindan kurtulmuslar ve
performanslar1 artirmak i¢in yeni Olgiitler gelistirmislerdir. Bu kuruluslarda yer
alan yoneticilerle kisa siireli sozlesmeler yapilmis, basarilarina ve yillik
performanslarma gore 6deme esasma dayanan (Alasdair, 1997:2) anlasmalar
yapilmistir.

Esasinda literatiirde ilk performans uygulamalar1 1970'li yillarin karar destek
sistemlerine kadar goéturulmektedir. Bu tarihlerde uygulanan ilk karar destek
sisteminin amac1 yOneticiye karar verme siirecinde destek olmak ve yardim
etmekti. Ardindan teknolojik gelisme bu siirece destek olmaya basladi. Daha
sonra gundeme gelen yonetici bilgi sistemleri uygulamalar1 bu gelismeleri
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destekledi. Bu donemde orta ve list kademe yoneticilere ihtiya¢ duyduklar1 bilgi
altyapis1 destegi verildi (Frolick-Ariyachandra, 2006:33).

Yukarda belirtildigi gibi kamu ve 6zel sektor érgutlerinin yonetiminde etkisi ¢ok
fazla olan performans uygulamalari, orgiitsel verimlilige sagladigi katkilar
nedeniyle, son yillarda tiim diinyada popiilaritesini olduk¢a artirmistir. Bu
calismada iilkemizde oOzellikle 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanunu ile yeni boyutlar kazanan performans konusu ele alimacak ve kamu
kuruluslarindaki uygulamalara kisaca deginilecektir.

1. PERFORMANSIN ANLAMI

Performans, genel olarak amagli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde
edileni, nicel ve/veya nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Diger bir sekliyle
belirlenmis olan bir hedefe ulasim seviyesinin 6l¢timiidiir. Bu sonu¢ mutlak ya da
nispi olarak degerlendirilebilir. Performans seviyesinin belirlenebilmesi igin,
gerceklestirilen etkinligin sonucunun bir sekilde degerlendirilmesi gereklidir.
Degerlendirmeye esas alinan 6l¢iiniin anlasilabilir, anlatilabilir, somut ve objektif
olmasi gerekir.

Degerler 6lglim sistemi sonucunda belirlenir ve bu degerlerin her biri iyi-kotd,
yeterli-yetersiz, basarili-basarisiz, birinci - onuncu...gibi birer performans
gostergesidir (DPT, 2000:74). Simdi bu konuya biraz daha ayrintili bakalim.

Performans, amagl ve planl faaliyetler sonucunda ulasilani nicel ve nitel olarak
belirleyen bir kavram olup, mutlak ya da goreli olarak aciklanabilir. Hizmette
etkinlik,  Gretimde verimlilik ve tutumluluk, genel anlamda performansi
tanimlamaktadir (Kubali, 1999:32). Burada performans, bir isi yapan bireyin, bir
grubun ya da bir orgiitiin o isle amaclanan hedefe ne 6l¢iide ulasabildiginin nicel
ve nitel olarak ifadesidir. Kisaca herhangi bir iste gosterilen basar1 derecesidir
(Okur, 2007:53).

Performans dogustan kazanilmis ve sonradan egitim ve deneyimle gelistirilmis
yetenekler biitlinliigiiniin dogrusal bir fonksiyonudur. Performans bir birim
artirllmak istendiginde, bireysel yeteneklerde o birime 6zdes miktarda bir artis
zaman siireci i¢inde bireysel egitim ve deneyimleri gelistirerek saglanabilir
(Kaynak, 1990:152).

Gunimizde  Orgiitlerin =~ amaglarinin = gergeklestirilebilirligi,  ¢alisanlarin
motivasyonlarinin artirilabilmesi, gorevlerin yerine getirilebilmesi, elde edilen
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sonuglarin verimliliginin, etkinliginin ve basta belirtilen standartlara uyumunun
karsilastirilmasi, orgiitiin bir biitiin olarak basarilarmin 6lgiilmesinde performans
ile ilgili konular, énemli bir strateji, sure¢ ve teknik haline gelmistir (Cukurgayir-
Eroglu, 2005:132).

Performans ve yonetim sézciikleri askerlik meslegiyle dogrudan iliskili olarak
glindeme gelmislerdir. 16. ylizyilda Avrupa’da performans kavrami, emir ya da
gorevleri yerine getirmek anlaminda kullanilirken, yonetim ise, askeri amacla
kullanilacak olan atlarin manejde egitilmesi anlamina gelmekteydi (Akdogan,

2007:450). Bugin ise her iki kavramin anlamlarinda 6nemli degisimler olmustur.

Bugiin performans kavrami 6rgut yonetiminde daha gok performans degerleme
kapsaminda kullanilmaktadir. Orgiit yonetimi, daha onceden belirlenmis
standartlara dayanarak Orgltsel ve isle ilgili davraniglar1 analiz etmekte ve
calisanin basarisini1 bu kriterlere gore 6lgmekte ve degerlendirmektedir (Akin,
2001:153). Bu surecte orgut yonetimleri gerekli kriterleri, performans bilgisi
aracihigryla saglar. Orgiitiin nereye yoneldigi, yonelen yere nasil ulasilacagi,
ilerlemenin dogru yonde olup olmadigi ve kaynaklarm etkin kullanilip
kullanilmadigi performans bilgisi ile ortaya konur (Al, 2007:5). Ayrica bu bilgiler
arzulanan sonuglarin ne Olgiide gergeklestigini, ¢iktilar icin gegerli olan
kaynaklarin ne derece verimli kullanildigini, ¢iktilarin ve sonuglarin kalitesini,
hizmetten yararlananlarmn tatmin diizeylerini belirlemede bir ara¢ olarak
kullanilabilir.

2. PERFORMANS SISTEMININ AMACI VE UYGULANMASI

Performans sisteminin amaci, bir taraftan Orgitlin vizyonu dogrultusunda
hedeflerinin ~ belirlenmesi ve bu hedeflerin  ¢alisanlarin  katkilariyla
gerceklesmesinin - saglanmasiyken, diger taraftan da hedeflere ulasirken
calisanlarin  katilimlarinin  adil, sistemli ve dlgllebilir bir ydntemle
degerlendirilmesi ve motive edici bir c¢alisma ortami olusturularak Kkisisel
gelisimin  desteklenmesidir. Sistem, hem kisisel hedeflerin 6rgit hedefleri
dogrultusunda olmasini1 saglayan bir hedef belirleme sistemi; hem de yapilan
islerin iyi yapilmasini saglamaya yonelik bir kontrol sistemidir (Germirli, 2007:2).
Baslangic noktasmi hedef belirleme siireci olustururken, performans yonetimi ve
performans degerlendirme siirecleri de sistemin tamamlayici unsurlaridir.

Performans sisteminin uygulanis1 orgiit list yonetimi tarafindan genis anlamda ti¢
temel soruya cevap verilerek baslatilir:
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* Su anda hangi seviyedeyiz? Burada amag, oOrgiitiin mevcut durumunu ve
kaynaklarmi1 orgiit diizeni i¢inde inceleyerek performansini irdelemektir.
Dolayisiyla oncelikle oOrgiitiin amaglarinin dogru belirlenmesi gerekmektedir.
Bunun i¢in mevcut kaynaklarin maksimum seviyede kullanilip kullanilamadigi
gibi hususlara cevap aranmalidir.

* Daha iyi bir seviyeye ulasilabilir mi? Bu soruyla 6rgiitiin mevcut sartlardaki
potansiyel giiciinden yararlanma seviyesinin degerlendirilmesi amaclanir. Orgiit
potansiyel giiciiyle ne elde edebilirdi, buna karsilik ne elde etmistir? Sorusu esas
alinir. Orgiitiin kisa ve orta donemde var olan yeteneklerini kullanabilme imkani
arastirilir.  Almacak cevaplar, Orgilitlenme seviyesini iyilestirmek amaciyla
alinmas1 gereken tedbirlere ve performansi gelistirme imkanlarma dikkat geker.

* Ideal olarak nerede olmaliy1z? Bu soru ise drgiitiin uzun dénem potansiyeline
yonelik olarak sorulur. Amag, orgiitiin i¢ ve dis engellerinin kalktig1 varsayimiyla
ideal kapasiteye ulasma durumunu degerlendirmektir. Isimiz ya da amacimiz ne
olacak yahut ne olmalidir? sorusuna alinacak cevaplar diger iki soruya alinan
cevaplarla birlikte oOrgiitiin gercek amacglarma nasil ve hangi seviyede
ulasilabileceginin gostergesi olacaktir (DPT, 2000:74-78).

Yukaridaki sorulardan da anlasilacagi gibi performans sistemi uygulamalarinda,
hedef belirleme siireci ¢cok dnemlidir. Performans sisteminden beklenen getirinin
saglanabilmesi i¢in bu siiregte hedeflerin etkinligi de saglanmalidir. Hedefler
yukaridan asagiya yani bir onceki seviyeden asagiya dogru belirlenir. Hedeflerin
onceliklendirilmesi isin performansini etkileyecek olan en kilit ve dnemli alanlara
odaklanmay1 saglayacaktir. Hem zorlu hem de erisilebilir olmasi performansi
yiikseltirken motivasyonun da saglanmasina etki eder.

Performans hedeflerinin igerigi ¢cok boyutlu olabilir. Ana boyut, kurumun is
onceliklerini ve yaratilmasi istenen sonuglar1 belirlerken, ekibin veya kisinin
gelisim hedefleri de performans sistemi igerisinde ele alinabilir. Yetkinliklerin
gelisimine her ne kadar kariyer gelisimi siirecinde odaklanilsa da gelisim hedefleri
kisinin performans hedefleri arasinda yer alabilir. Ekibin veya kisinin gelistirmesi
beklenen yetkinlikler bu sekilde bigimsel ve kontrol edilen bir sirecte ele
alinabilir (Germirli, 2007:2-3).

Performans sistemi uygulanirken dikkat edilmesi gereken diger bir konu da
calisanlarin motivasyonudur. Geg¢misten bugiline c¢alisanlarin neden ¢alistigi,
calismaya nasil goniillii olduklari, calismayr ve is ortammi nasil anlamli
bulduklar;, c¢ok sayida arastrmanm konusu olmustur. Insan davranismimn
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nedenlerini kavrayabilmek ve agiklayabilmek igin diisiince evrimi iginde
motivasyon kuramlari gelistirilmistir (Calik, 2003:109).

Orgiitsel arastirmalarda ¢ok ©Onemli yeri olan is tatmininin performans ile
dogrudan iligkisi vardir. Her iki konunun hem bireyin hem de orgiitiin ¢ikarmna
oldugunu konusunda bir uzlasma bulunmaktadir. Yapilan arastirmalar iyi
performansin is tatminine yol agtigmi gostermektedir. Ancak bu durum ytiksek
performansin 6diillendirildigi durumlarda gegerlidir (Mccue, 1997:2). Motivasyon
sayesinde, insanlar 6zel ve orgiitsel yasamlarinda etkili ve verimli ¢calismaya ve
basarili olmaya gayret ederler. Clinkli motivasyon, insanlar1 i¢sel ve digsal olarak
atesleyen bir unsurdur (Peker-Aytiirk, 2002:61). Bunun yaninda eger planlanan
stratejinin gergeklestirilerek Orgiitsel etkinligin artirilmasi siirecine g¢alisanlarin
kendi hirs ve arzularmmi katmalari isteniyorsa, etkili bir motivasyondan daha
onemli bir ara¢ olamaz (Dinger, 1998:366).

Hedef belirleme siirecini takiben yOneticiye diisen en kritik sorumluluk, glin gun
performans sisteminin gerekliliklerini uygulamaktir. Yonetici, bir taraftan kendi
sorumlu oldugu birimin performans hedeflerine ulasmasini saglarken, diger
taraftan da birlikte calistig1 kisilerin bireysel hedeflerini basarmasi i¢in gerekli
olan destegi verir (Germirli, 2007:4).Orgiitlerde basarili yoneticiler, politikalar1
olumlu yonlerde uygulayarak ve Orgiit kiltiiriinii, yenilesmeyi destekleyecek
sekilde kullanarak gergeklestirebilirler. Buna gore, yoneticilerin performans
sisteminin uygulanmasinda olumlu tutum ve davraniglarinin, performansin
artmasinda oldukg¢a etkili oldugu (Calik, 2003:83) rahatlikla sdylenebilir.

Bu siiregte yoOneticiler oOrgiitsel iletisim kanallarindan da en yiliksek oranda
yararlanmalidirlar. Orgiitsel yasamda bir ydneticinin basaris1 iletisim becerilerine
dayanir. Bu nedenle her yonetici iletisim becerilerine sahip olmali ve yonetimde
etkili iletisim yontemleri uygulamalidir (Aytiirk, 2007:146). Bu iletisim becerileri,
planlamadan baglayarak calisanlarin basarilarindan dolayr takdir edilmelerine
kadar gecen uzun bir siirecte ve kesintisiz bir sekilde kullanilmalidir.

3. PERFORMANSIN DENETIMi

Orgittlerde calisanlarm performanslarinin degerlendirilmesini yapmak tek basmna
bir anlam ifade etmez. Asil amaglardan birisi g¢alisanlarin performanslarini
degerlendirerek diisiik performans s6z konusu ise bunun nedenlerini ve
sonuglarini analiz etmeye ¢alismaktir.
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Bu konuda o6ncelikle orgiitlerdeki mevcut performans ile olmasi gereken ya da
beklenen performans arasindaki ac¢ig1 belirlemek gerekmektedir. Performans agigi,
orgutin mevcut performans duzeyi ile hedeflenen performans diizeyi arasindaki
farktir. Farkin yiliksek olmasi, Orgiitiin insan kaynagindan etkin bir sekilde
yararlanamadig1 gosterir.

Orgiitlerde calisanlarin performansinin diisiik olmasmin baslica nedenlerini su
sekilde 6zetlenebilir:

- Yetersiz egitim ve isin gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip olmama,
- Kadrolama hatasi1 (ise uygun olmayan elemanlarin istihdam edilmesi),
- Yetersiz takdir ve ddullendirme,

- Ag¢ik olmayan gorev tanimlari,

- Yetersiz katilime1 yonetim,

- Asirt stres ve is yiiki (Aktan, 2005:275-276),

- Geligsme ve ilerleme olanaklarmin yetersizligi,

- Caliganlara insan olarak deger vermeme,

- Yetersiz ig emniyeti ve onanim, arag, gereg vs.,

- Sahsi ve ailevi sorunlar (evlilik, cocuk, hastalik vs.),

- Maddi sorunlar,

- Duygusal ve ruhsal sorunlar (Ozkan, 2007:2).

Yukarida belirttigimiz diisiik performans sorununun ortadan kaldirilmasi ve
yiiksek performansa ulasilmasi i¢in alinmasi gereken Onlemlerin basinda ise
motivasyon ve 6dullendirme gelmektedir.

Daha o6nce de agikladigimiz gibi ¢alisanlarin performanslarini artirmak i¢in en
basta motivasyonel araclara ve bunun bir sonucu olarak da ekip c¢aligmasina,
kariyer gelistirme firsatlarina, yakin iletisime ve egitimin orgiit kiltiirii haline
getirilmesine onem verilmesi gereklidir. Bunlarin disinda ¢alisanlara yonelik
yonlendirme ve danmismanlik hizmetlerinin etkisi de yadsmmmamalidir (Ozkan,
2007:2).

Performans yonetiminde performans agiklarinin belirlenebilmesi 1yi kurulmus bir
performans denetimi sistemi gerektirmektedir. Performans denetimi kaynaklarin
verimlilik, etkinlik ve tutumluluk ilkeleri agisindan yonetilip yonetilmedigini ve
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mali sorumlulugun gereklerinin makul 6l¢tide karsilanip karsilanmadigimi gormek
icin 6rgutiin faaliyetlerinin degerlendirilmesidir (Ozer, 1992 :33).

Performans yonetimi surecinin en 6nemli bolimlerinden biri olan denetim,
geribildirim islevinin calistirilarak, verimlilik artisi, bliylime, uygun yapilanma
gibi performanstan beklenenlerin gergeklestirilmesini saglamaya c¢alisir (Akal,
1992:53). Bu siirecte faaliyetler kontrol edilerek sistem dinamik bir denge icinde
tutulmaya c¢alisilir. Gerekli oldugunda hedeflerde ve stratejilerde diizeltme
yapilabilmesini saglayacak bilgileri yonetime sunar (DPT, 2000:74-78).

Esasinda performans denetiminin amaci, bir proje veya Orgiitin faaliyetleri
hakkinda degerlendirme yapmak ve bir goriis ortaya koymaktir. Ortaya konacak
bu goriisiin, inandirici, giivenilir ve saygin olabilmesi i¢in miimkiin oldugu kadar
acik, belirgin ve hepsinden Onemlisi, objektif olmasi gerekir. Objektifligi
saglamanin en guvenilir yolu, gecerli kriterleri belirlemektir. Kriterler, her proje
icin denetime fiilen baslamadan Once, projenin yoOneticileri ile goriisiilerek
kesinlestirilmelidir (Tekin, 2000:30).

Performans denetimi kapsaminda yiiriitiilen yonetim kontrolleri, klasik kontrollere
gore daha ayrintilidir, amag¢ ve yaklasim olarak farklilik gosterir. Klasik anlamda
kontrol yine klasik bir dizi 6lgcme ve degerlendirme yontemleri ile mevcut
kosullarda yapilani belirler.

Uygulanan yontem, gerceklesen performanslara, karsilastirilabilir performanslar
arasinda yapilan bir degerlendirmedir. Karsilastirilabilir performanslar, biitce
verileri, tahmini veya standart performanslardir. Degerlendirmeler, olumsuz
gergeklesmeleri Onleyici ve diizeltici kararlarin alinmasina belli bir diizeye kadar
yardimc1 olmaktir.

Klasik anlamda ydrttilen bu yonetim kontrolleri, (st yonetime bilgi olarak
sunulmakla birlikte iist yonetimin gelecege yonelik kararlari1 almasinda, uygun
amagclar1 belirlemesinde ¢ok etkili olmamaktadir. Ciinkii bu tiir kontroller daha
cok tiretime yonelik olarak ve alt diizey yOneticiler tarafindan yiiriitilmektedir.
Uygulamada ise her yoOneticinin gercek¢i davranip davranmadigi ve
degerlendirme sonuglarma yeterli 6nem verip gerekli dnlemler alip almadig: da
stipheli kalmaktadir. Bu ve benzer nedenler klasik kontrollerin performans
yonetimi agisindan yetersiz kaldigini gostermektedir.

Gilintimiizde performans denetimine farkli bir bakisla bakilmaktadir. Denetim “ne
yapildi, nasil yapildi” yerine “ne yapmaya g¢alisiyorsunuz, bunlar1 nig¢in
yapiyorsunuz, ne kadar iyi yapiyorsunuz” ve bir adim daha ilerisini de gozeterek
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“bagka ne yapmali ve ne kadar daha 1yi yapmalisiniz” sorularma gore
yapilmaktadir.

Performans denetim siirecinin klasik kontrollerden farkli bir yonii de, katilimci
yonetim goriisudir. Denetim sadece alt ve (st yonetim dlzeyleri yerine hem
denetlenen, hem de denetleyenler tarafindan ve performans planlamasiyla birlikte
baslanarak yapilan bir gorev olarak vyiiriitiilmektedir. Bu yaklasim denetim
sistemine 6rgutl bitlnluk icinde dengede tutan tim dizeyleri ve tim etkinlikleri
kapsayan bir 6zellik kazandirarak performans yonetimine ¢ok onemli bir rol
yuklemektedir (Akal, 1992:61-62).

4. PERFORMANSIN DEGERLENDIRILMESI

Performans sistemi dongiisiiniin son agsamasi performans degerlendirme stirecidir.
Ust yonetim bir taraftan 6rgitin hedeflere ne kadar ulastigin1 degerlendirirken,
diger yandan da calisanlar1 degerlendirir.

Performans sisteminin amacima ulasabilmesi i¢in siirekli geribildirim esastir.
Bilgilendirmenin devamliligmin saglanmasi, hedeflere ulasmada kaydedilen
asamalarin ve karsilagilan diisiik performans Orneklerinin degerlendirilene
iletilmesi, degerlendirilenin gelisimi i¢in ¢ok Onemlidir. Donem boyunca
degerlendirilene siirekli geribildirimde bulunmak ydneticinin 6nceligi olmalidir.
Ancak geri bildirim vermek sadece yoneticilerin sorumlulugu degildir. Segilen
performans izleme yontemi dogrultusunda, herkes bir bagkasinin performansini
izleyerek geri bildirim de bulunmalidir.

Zamaninda verilen geri bildirim, performansin zamaninda arttirilmasini, koti
performansm vakit ge¢cmeden diizeltilmesini, iletisim kanallarinin agilmasini,
motivasyonun artmasint Ve calisanin gelisimini saglamakta ayrica dénemin
sonunda  yapilan degerlendirme toplantilarinda  siirprizlerin  ¢ikmasini
engellemektedir (Germirli, 2007:4).

Performans degerlendirmesinde temel amag, ¢alisanlarin is tanimlarinda ve is
analizlerinde saptanan amaglara ne Olgiide yaklastigina iliskin geri bildirim
almmasidir. Performans degerleme isleminin basariyla uygulanabilmesi igin,
oncelikli olarak is analizi ve is tanimlarmnin yapilmis olmasi gerekmektedir. Isin
gerektirdigi caligma kosullari, sorumluluk derecesi, ustalik ve yeterlilik diizeyi
bilinmeksizin performans degerlemesi isleminin hayata gegirilmesi miimkiin
degildir (Giirtiz-Gurel, 2006:237).
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Bu kapsamda performans degerlendirmesinin amaglari su sekilde belirtilebilir:
e Is performans1 hakkinda bilgi saglamak,
e Insan kaynaklarmna yonelik stratejik veri iiretmek,

e Olumlu degerlendirilenleri o6diillendirmek, diisiik performanslilar
ayiklamak, egitimlerini, transferlerini ya da disipline edilmelerini
saglamak,

e Test degerlendirmelerine yardime1 olmak,

e Calisanlar i¢cin uygulamada kullanilabilecek geri bildirim olusturmak,
e Egitim programlari i¢in hedef belirlemek,

e Orgiitsel sorunlarin tespitine yardime1 olmak (Calik, 2003:49).

Yukaridaki amaglardan da anlasilacagi gibi performans degerlendirme sayesinde,
calisanlarin ¢aligmalar1 daha yakindan izlendiginden, kariyer gelisimlerine katki
saglanir. Boylece, ¢alisanlarin kendisini tanimasina ve eksikliklerini gidermesine
olanak saglanir. Bu anlamda karsilasilan eksikliklerin giderilmesi i¢in planlanacak
hizmet ici etkinliklerin belirlenmesine rehberlik edilir. Gergeklestirilen egitim

etkinlikleri yoluyla ¢alisanlarin i doyumu saglamalarina yardimci olunur (Calik,
2003:49).

Bunun yaninda performans degerlendirme, calisanlarin 6rgiit hedeflerine bireysel
katkilarmin belirlenmesini saglar. Bu sayede ¢aligsanlara yaptiklar1 ise iliskin geri
bildirimler verilerek, bireysel katkilarini artirmak amaclanir. Ancak bireysel ve
orgiitsel etkinligin artirilmasinda oOnemli bir yere sahip olan performans
degerlendirme siirecinin, olumlu ve olumsuz yanlarmm iyi analiz edilmesi
gerekmektedir. Bu hususlar1 da su sekilde belirtebiliriz:

e Performans degerlendirme ile hangi islerin yapilacagi agikliga
kavusturulmalidir.

e Islerin nasil yapilacagmin c¢alisanlarla birlikte planlanmalidir.
e Terfi ve licret konularinda verilecek kararlara yardime1 olunmalidir.
e Calisanlar igin geri besleme arac1 olmasina dikkat edilmelidir.

e Egitim gelistirme ve ¢alisanlara yardim gibi konularda kararlara veri
saglamalidir.
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e Orgitiin hedef ve misyonunu uygulamalidir.

Esneklikten uzak bir anlayis ve gerekli uyarlamalarin yapilamamasi, performans
degerlendirmenin etkinligini azaltabilir. Degerlendirme nesnel, tarafsiz dl¢iilerden
cok, 6znel olursa ve degerlendirme kriterleri iy1 belirlenemezse, degerlendirmeden
istenilen amaca ulasilamayabilir. Orgiitsel ve kisisel hedeflerin farkli olmast,
performans degerlendirme siirecinin kabul gorme diizeyinin diisiik kalmasi1 ve
baz1 orgiitlerde bu siirecin gereken degeri gormemesi, performans degerlendirme
siirecinin etkililigini olumsuz etkileyebilecek durumlar arasinda sayilabilir (Calik,
2003:50-51).

Tipik bir performans degerlendirme siireci baglica yedi adimdan olusmaktadir.

Ik asamada, 6rgltte degerlendirme sistemini planlayacak ve uygulayacak ¢calisma
gruplar1 olugturmalidir.

Ikinci asamada Orgiit hakkinda genel veri toplama ve diger 6n hazirlik ¢alismalar:
yapilmalidir.

Uciincii olarak calisanlarm performans degerlendirme ve o6lglimii konusunda
egitilmesi gereklidir.

Dordiincli asamada organizasyon i¢in bir performans sistemi gelistirilmelidir.
Daha sonra performans 6lgiim sistemlerinin hesaplanmasi yapilmalhidir.

Ardindan performans 6lgim sistemlerinin uygulanmasi ve raporlama siirecinin
gelistirilmesi ve son asamada da tiim yapilan ¢alismalarin genel degerlendirilmesi
yapilarak Orgutte performans gelistirilmesi konusundaki eksiklikler tespit edilmeli
ve slire¢ duraksamaksizin devam ettirilmelidir (Aktan, 1999:1-2).

Performans yonetimi stirecinde calisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesinde en uygun yontemin bulunmasi biiyiik 6nem tagimaktadir.
Insan kaynaklarinda baslica performans degerlendirme ve 6lgme ydntemlerini su
sekilde dzetleyebiliriz (Akal, 1992:5):

* Grafiksel derecelendirme yontemi. Bu yontemde bazi performans kriterleri
saptanarak bu kriterler puanlanir. Ornegin, kisinin yaptig1 isin kalitesi, yenilik ve
yaraticilik diizeyi, calisma azmi, egitim ve bilgi diizeyi, ekip caligmasidaki
basaris1 gibi kriterler bir derecelendirmeye tabi tutulur. Bu derecelendirme
yetersiz, gelismeye ihtiyac1 var, yeterli ve cok 1iyi performans seklinde
siiflandirilabilir.
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* Davranigsa dayali derecelendirme yontemi. Bu yontemde ¢alisanlarin
davranislarmi tasvir eden bazi agiklamalar esas alinir ve puanlanir. Ornegin,
calisanlarin is arkadaslariyla uyumu, yoneticilerle olan iliskileri, miisterilere kars1
davranislari, caligma istek ve arzusu ve saire davranig 6rnekleri degerlendirilir.

* Karsilastirma yontemleri: Bu yontemleri dort ana baglik altinda toplayabiliriz:

e Basit siralama yontemi: Bu yontemde en iyi performansa sahip olan
calisanlar bir liste igerisinde siralanir. Bu yontemle calisanlarin hangi
kriterler ¢cer¢evesinde performans degerlendirilmesinin yapildigi bilinmez.

e Alternatif siralama yontemi: Bu yontem basit siralama yontemi ile mantik
ve uygulama yoOniinden aynidir. Siralamada en iyi performansa sahip
kisiler yan1 sira en kotii performansa sahip kisiler hakkinda da bilgiler yer
alr.

e Zorunlu dagilm yodntemi: Bu yontemde ise ¢alisanlar performans
yoniinden belirli kiimeler icerisinde toplanirlar. Ornegin, ¢alisanlar
arasinda en iyi ya da kotl performans gosterenler yizdelik dilimlerde
gosterilir.

e Ikili karsilastirma yontemi: Bu yontemde ise sadece iki personel arasinda
karsilagtrma yapilir. Herhangi bir géreve atama yapilmasinda bire bir
karsilagtirma yapilmasinda kullanilabilecek bir yontemdir.

* Kritik Olaylar Yontemi: Kritik olaylar yontemi, performans degerlendirmesi
yapacak olan yOneticilerin, ¢alisanlarin isle ilgili olarak bazi olaylar1 kaydetmeleri
ve bunlar1 performans degerlendirme formuna not etmelerinden ibarettir.

Bu yontemde Oncelikle performans degerlendirme bolimii tarafindan bir Kritik
Olaylar Performans Degerlendirme Formu gelistirilir ve daha sonra bu form
performans degerlendirmesini yapacak olan yoneticilere dagitilir. Kritik olaylar
yonteminde ayni zamanda calisan hakkinda olumlu ve/veya olumsuz tiim kayda
deger gelismeler performans yoOnetimi bdliimleri tarafinda bir deftere
kaydedilebilir ve saklanabilir.

* Kontrol Listesi Yontemi: Bu yontemde gelistirilen bir form {izerinde ¢alisanlar
ile ilgili baz1 sorular yer alir. Bu sorular daha sonra cevaplanir ve form lzerinde
isaretlenir.
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5.5018 SAYILI YASA VE PERFORMANS YONETIMIi

1980’11 yillar akabinde Anglosakson temelli Yeni Kamu Yo6netimi yaklasimindan
etkilenen Tiirkiye’de 2000’11 yillar itibari ile yOnetim alaninda yenilikler
gerceklesmis ve stratejik yonetim yaklagimiyla yeni bir degisim siirecine
girilmistir (Tozlu, 2014: 59).

Son donemde Ulkemizde yasanan degisim ve doniisim siirecinde, kamu
yonetimindeki reform ¢abalarmin somut bir uygulamasi da 2003 yilinda ¢ikarilan
Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu olmustur. Performans konusunda
onemli diizenlemeler getiren bu kanunun uygulanmasiyla, tilkemizde birgok kamu
kurulusunda performans yonetimi uygulamalar1 gériillmeye baslanmistir.

10.12.2003 tarihinde kabul edilen 5018 Sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanunu’nun amaci, kanun metninde; “kalkinma planlar1 ve programlarda yer alan
politika ve hedefler dogrultusunda kamu kaynaklarinin etkili, ekonomik ve
verimli bir sekilde elde edilmesi ve kullanilmasini, hesap verebilirligi ve mali
saydamlig1 saglamak tizere, kamu mali yonetiminin yapismi ve isleyisini, kamu
biitcelerinin ~ hazirlanmasini,  uygulanmasmi, tim  mali  islemlerin
muhasebelestirilmesini, raporlanmasini ve mali kontrolii diizenlemek” olarak
belirtilmektedir.

Kanunun ikinci maddesi ise kapsamini diizenlemektedir. Buna gore; Kanun
“merkezi yonetim kapsamindaki kamu idareleri, sosyal giivenlik kurumlar1 ve
mahalli idarelerden olusan genel yonetim kapsamindaki kamu idarelerinin mali
yonetim ve kontrolinu” kapsamaktadir. Ayrica; Avrupa Birligi fonlar1 ile yurt i¢i
ve yurt disindan kamu idarelerine saglanan kaynaklarin kullanimi ve kontrolii de
uluslararas1 anlagsmalarin hiikiimleri sakli kalmak kaydiyla, bu Kanun kapsamia
alinmustir.

Bunun yaninda bir ilk olarak ve s6z konusu alandaki karmasaya son vermek
amaciyla; iilkemizdeki Duzenleyici ve Denetleyici Kurumlar (Bagimsiz idari
Otoriteler), bu Kanunun 3, 7, 8, 12, 15, 17, 18, 19, 25, 43, 47, 48, 49, 50, 51, 52,
53, 54, 68 ve 76. Maddelerine tabi tutulmuslardir. Boylelikle s6z konusu
kurumlarin mali denetimi konusunda yasanan kaosa son verilmistir.

5018 Sayili Kanun, Tirk Kamu Yonetimi yapisina; Stratejik plan hazirlama
zorunlulugu, stratejik planlamaya dayali performans esasli biitcelemeye gecis,
hesap verebilirlik ve mali saydamlik, orta vadeli (3 yillik) harcama programu ile
uyumlu ¢ok yilli biitgeleme, i¢ kontrol ve i¢ denetim sisteminin kurulmasi ve
tahakkuk esasli muhasebe sistemine gegis gibi onemli yenilikler getirmistir.
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Ayrica siyasi, idari ve mali sorumluluklarin birbirinden ayrilmasi, Sayistay
denetiminin kapsaminin genisletilmesi, harcama 6ncesi kontrol gorevinin kurum
yOnetimine devredilmesi, doner sermeye isletmeleri ve fonlarin tasfiye edilmesi,
Idarelerin tiim gelir ve giderlerinin biitcelerinde toplanmasi gibi yeni uygulamalar
da, bu Kanun ile birlikte goriilmeye baslanmistir.

Kanunun 1., 5. ve 9. Maddeleri, Turk Kamu Yonetiminde performans
uygulamalarmm oniinii agmustir. 1. Maddede' gegen “kamu kaynaklarinin etkili,
ekonomik ve verimli bir sekilde elde edilmesi ve kullanilmas1” ifadesi performans
degerlendirmesi ve denetiminin zorunlulugunu ortaya koymaktadir.

Ayn1 sekilde Kanunun 5. Maddesinde" gecen “Kamu idarelerinin mal ve hizmet
iretimi ile ihtiyaclarmin karsilanmasinda, ekonomik veya sosyal verimlilik
ilkelerine uygun olarak maliyet-fayda veya maliyet-etkinlik ile gerekli gorilen
diger ekonomik ve sosyal analizlerin yapilmas:t esastir”, hikmi kamu
kuruluslaria performans analizlerini yapma gorevini vermektedir.

Bunlarin yaninda Kanunun 9. Maddesi" ise dogrudan stratejik planlama ve
performans esasli biitceleme hususlarini diizenlemektedir. Bu maddede, kamu

" MADDE 1 - Bu Kanunun amaci, kalkinma planlari ve programlarda yer alan politika ve hedefler dogrultusunda kamu
kaynaklarinin etkili, ekonomik ve verimli bir sekilde elde edilmesi ve kullanilmasini, hesap verebilirligi ve mali saydamligi
saglamak tizere, kamu mali yonetiminin yapisini ve isleyisini, kamu biit¢elerinin hazirlanmasini, uygulanmasini, tiim mali
islemlerin muhasebelestirilmesini, raporlanmasini ve mali kontrolii diizenlemektir.

" MADDE 5 - Kamu maliyesinin temel ilkeleri sunlardir:

a) Kamu mali yonetimi uyumlu bir biitiin olarak olusturulur ve yuriitiiliir.

b) Kamu maliyesi, kamu gorevlilerinin hesap verebilmelerini saglayacak sekilde uygulanir.

¢) Maliye politikasi, makro ekonomik ve sosyal hedefler ile uyumlu bir sekilde olusturulur ve yiiritiilir.

d) Kamu mali yénetimi Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisinin biitge hakkina uygun sekilde yurtitiliir.

¢) Kamu mali y6netimi mali disiplini saglar.

f) Kamu mali y6netimi ekonomik, mali ve sosyal etkinligi birlikte saglayacak sekilde kamusal tercihlerin olusmasi i¢in
gerekli ortamu yaratir.

g) Kamu idarelerinin mal ve hizmet liretimi ile ihtiyaglarinin karsilanmasinda, ekonomik veya sosyal verimlilik ilkelerine
uygun olarak maliyet-fayda veya maliyet-etkinlik ile gerekli goriilen diger ekonomik ve sosyal analizlerin yapilmasi esastir.
ilgili kanunlardaki hiikiimler sakli kalmak kaydiyla, kamu maliyesi ilkelerinin uygulanmasina iliskin usul ve esaslar Maliye
Bakanliginca belirlenir ve izlenir.

" MADDE 9 - Kamu idareleri; kalkinma planlari, programlar, ilgili mevzuat ve benimsedikleri temel ilkeler gercevesinde

gelecege iliskin misyon ve vizyonlarini olusturmak, stratejik amaglar ve olgiilebilir hedefler saptamak, performanslarini
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kuruluslarinin butcelerini stratejik planlarinda yer alan misyon, vizyon, stratejik
ama¢ ve hedeflerle uyumlu ve performans esasina dayali olarak hazirlayacaklari
belirtilerek, performans esasli biitgelemeye iliskin hususlar1 belirlemeye Maliye
Bakanlig: yetkili kilimustir.

Bu vyasal diizenlemeler kapsaminda kamu kuruluslari kendi performans
degerlendirme yonetmeliklerini hazirlamaya baslamislardir.

S6z konusu yonetmelikler incelendiginde performans degerlendirme sistemi ile;
- Birimler aras1 i¢ miisteri memnuniyetini saglanmak,

- Slre¢ performanslarmi tayin ederek, siire¢ iginde katma degeri olmayan is ve
islemlerin ayiklanmasi suretiyle stireg iyilestirmesini saglanmak,

- Siireglerin mecburi asamalarinda daha etkin, verimli hale getirilmelerinin
arastirilmasini saglamak,

- Personelin gorevi basindaki performansini Glgerek, gerek mevcut, gerekse
ilerideki Ustlenecekleri gorevleri ile ilgili olarak niteliklerini, egitim ihtiyag¢larni,
yetenek ve becerilerini belirlemek,

onceden belirlenmis olan gostergeler dogrultusunda 6lgmek ve bu siirecin izleme ve degerlendirmesini yapmak amaciyla
katilimer yontemlerle stratejik plan hazirlarlar.

Kamu idareleri, kamu hizmetlerinin istenilen diizeyde ve kalitede sunulabilmesi igin biit¢eleri ile program ve proje bazinda
kaynak tahsislerini; stratejik planlarina, yillik amag ve hedefleri ile performans gostergelerine dayandirmak zorundadirlar.
Stratejik plan hazirlamakla yikiimlii olacak kamu idarelerinin ve stratejik planlama siirecine iliskin takvimin tespitine,
stratejik planlarin kalkinma plani ve programlarla iliskilendirilmesine yonelik usul ve esaslarin belirlenmesine Devlet
Planlama Teskilat1 Miistesarlig1 yetkilidir.

(Eklenen fikra; 06.08.2008 — 5793/30. md.) Kamu idareleri, yiiriitecekleri faaliyet ve projeler ile bunlarin kaynak ihtiyacini,
performans hedef ve gdstergelerini iceren performans programi hazirlar.

Kamu idareleri biit¢elerini, stratejik planlarinda yer alan misyon, vizyon, stratejik amag¢ ve hedeflerle uyumlu ve
performans esasina dayali olarak hazirlarlar. Kamu idarelerinin biitgelerinin stratejik planlarda belirlenen performans
gostergelerine uygunlugu ve idarelerin bu g¢ergevede yiiriitecekleri faaliyetler ile performans esash biit¢elemeye iliskin
diger hususlar1 belirlemeye Maliye Bakanlig: yetkilidir.

Maliye Bakanligi, Devlet Planlama Teskilati Miistesarligi ve ilgili kamu idaresi tarafindan birlikte tespit edilecek olan
performans gostergeleri, kuruluslarin biitgelerinde yer alir. Performans denetimleri bu gdstergeler g¢ergevesinde

gergeklestirilir.

o1
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- Personelin, performansi ile ilgili olarak amirleri ile diyalog kurup bilgi almasini
saglamak,

- Biitiin personeli kurumun benimsedigi vizyon ve misyonlara uygun seviyelere ve
standartlara ulastirmak ve personelin gorevleri ile ilgili olarak, yerine getirmesi
gereken konular1 agikliga kavusturmak, hedefleri belirlemek ve bunlar1 ne sekilde
basaracagini saptayarak is ortamma katkisimi arttirmak, gibi hedeflerin
belirlendigi gorulmektedir (Somut dizenleme icin bkz: www.pendik.bel.tr/
(25.02.2009).

Kurum ve kuruluslar s6z konusu hu hedeflere ulagsmak icin hazirladiklar1
yonetmeliklerde asagida belirtilen Olgiitleri  performans kriteri  olarak
degerlendirmektedirler:

- Mesleki Bilgi Ve Beceri Duzeyi (mesleki ve diger becerilerini gelistirmek igin
harcadig1 caba, verilen isi zamaninda ve kurallara uygun sekilde yerine
getirebilme becerisi, zorunlu olmadig: halde, ise kendinden bir seyler katarak
verimliligi arttiric1 ve/veya g¢alisma kosullarini iyilestirici katkilarda bulunma,
sorgulayici ve arastirici olma),

- Bireysel Yeterlilik (Is heyecani, isine gosterdigi dikkat ve takip, ekip
caligmasina uyum ve isbirligi yapma istegi, birden fazla operasyonda ¢alisabilme
becerisi, bilisim ve teknoloji alanindaki gelismeleri takibi ve uyumu, galigma
ortamindaki kaynaklar1 kullanmada etkinligi ve verimliligi, analitik diisiinme ve
inisiyatif kullanma yetenegi, Sozel iletisim kurabilme becerisi, Yyazili iletigim
kurabilme becerisi),

- Yonetsel Yeterlilik (planli ve organize galisma becerisi, yaptigi islemleri takip
etme, denetim ve sonuglarini kontrol etme becerisi, ¢alisma arkadaslarmna ve
astlarina mesleki yeterliliklerini gelistirici bilgi aktarabilme becerisi),

- Davranigsal Yeterlilik (kurum kimligine uygun davranis sergileyebilmesi,
amirlerine ve ¢alisma arkadaslarina kars1 tutum ve davranislari, vatandaslara karsi
tutum ve davraniglari, mesai saatlerine uyumu ve kilik kiyafet konusundaki 6zeni,
empati kurabilme yetenegi),

Yukarda belirtilen performans kriterlerinin degerlendirilmesi amaciyla formlar
hazirlanmakta, s6z konusu bu formlar, bu alanda tek tip bir diizenleme olmamasi
nedeniyle kurumdan kuruma degismektedir.

Genelde kurumlar bu yonetmeliklerde bir form kapsaminda, performans
kriterlerinin puanlanmasi, yillik performans notu basar1 siralamasi, performans
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degerlendirme zamani, siirecle ilgili Insan Kaynaklar1 Birimi ve Performans
Degerlendirme Komisyonu’nun sorumlulugu (Somut diizenleme igin bkz:
www.izmirozelidare.gov.tr/ (18.02.2009) gibi hususlar1 diizenlemektedirler. Bu
konuda Ulke genelinde acilen standart bir diizenlemeye ihtiya¢ bulunmaktadir.

6. SONUC

Gunumuzde yeni yonetim ilkeleri 6rgut yonetimlerinin performans kavramina
bakis agisin1 dogal olarak degistirmektedir. Bu ilkeler bugiiniin 6rgutlerinde hangi
performans gelistirme ¢alismalarinin nerelerde odaklastirilacagina iliskin kararlara
temel olusturmaktadir. Bunun bir sonucu olarak ilkeler érgutlerin stratejilerine ve
taktiklerine yansitildikga, performans Olglim ve denetim sistemlerinde de
degisimlere neden olmaktadir.

Artik, klasik sistemlerin yaninda orgiit performansini yeni anlayislar ¢ercevesinde
aksettirecek yeni ve uygun gostergeleri ve modelleri iceren ve performansin
gelistirilmesin  amaclayan daha dizgisel Ol¢iim ve denetim sistemleri
kullanilmaktadir. Ciinkii gunimuizde orgutlerin yasayabilirligi ve biiylimesi
sadece verim, maliyet kar gibi performans boyutlariyla belirlenebilir olmaktan
cikmistir. Yasayabilirligin giiniimiizdeki kosullar1 yeni kalite anlayisi, yaraticilik,
yenilik, risk alma, miisteri doyumu, yonlendirici ve katilimc1 yonetim, esneklik
gibi degisik boyutlara yayilmustir (Akal, 1992:12). Ulkemizde yeni baslayan
performans degerlendirme ve denetleme uygulamalarina bu bakis agisiyla
yaklasilmas1 gerekmektedir.

Clnkl glinimiiz kosullarinda 6rgiitlerin ¢alisanlarina yonelik katki/maliyet analizi
yapmalar1 yeterli olmamaktadir. Ayn1 zamanda orgutlerin sahip olduklar: insan
kaynaklarmni yetistirmeleri, bu amagla hizmet i¢i egitim programlari
diizenlemeleri, c¢agdas bir yOnetim anlayis1 benimsemeleri ve insan
kaynaklarindan etkili sekilde yararlanmaya caligmalari, oOrgilitsel amaclarin
gerceklestirilmesi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

Kamu yonetiminde reform c¢alismalarinin hiz kazandigi son yillarda, gelismis
personel sisteminin en onemli parcast olan performans uygulamalarini hak ettigi
sekilde yonetim yapimiza tasimak artik bir zorunluluktur. Ancak, uygulamada
simdiden baglayan sorunlar, gelecekte bu alanda beklenen verimlilik artisinin
olamayacag1 seklinde toplumu karamsarliga itmektedir.

Insan kaynagindan en etkin sekilde yararlanabilmek igin performans kriterlerini
cok iyi belirlemek, bu kriterleri 6lgmek ve degerlendirmek ve bununla ilgili
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cagdas denetimi gerceklestirmek, kurulacak performans sisteminin temel sag
ayaklart olmaldir. Bunun igin Oncelikle bu alanda yasanan merkezi birim
eksikligini gidermek ve oOzellikle performans kriterlerini birbirine benzeyen
alanlar igin ortak belirlemek gerekmektedir. Ardindan da tiim kamu kurum ve
kuruluglarmin  uygulayacagi tek tip performans degerlendirme formlari
hazirlanmali ve s6z konusu formlarin uygulanmasi ciddi yaptirimlara baglanmals,
stire¢ hesap verebilirlik-sorumluluk-saydamlik ti¢liisii ile iliskilendirilmelidir.
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