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OZET

Kamu yararini goézeterek hizmet sunmay: iistlenmesi
acisindan Kamu sektord, toplumda o6nemli bir yere
sahiptir. Ancak kamu sektorii her zaman istenen
diizeyde hizmet sunamayabilir ve ¢esitli sorun alanlari
olusturabilir. Bu sorun alanlarindan en énemlisi hizmeti
sunan personelin beklenen diizeyde bir performans
ortaya koymamasidir. Bu agidan kamuda performans
sisteminin  gelistirilmesi ihtiyaci dogabilmektedir.
Performans sisteminin gelistirilmesi icin stratejik bir
yonetim tarzinin benimsenmesi ise, istenen basariya
ulasmak icin onemli bir yontem olarak
gorillebilmektedir.  Calisma, strateji belirlemek igin
izlenen bir siire¢ olarak planlanmis bir etkinlik
sonucunda elde edilen sonuglar: niteliksel ve niceliksel
yonden Olgmeye yarayan performans sisteminin
gelistirilmesi icin stratejik yonetimin etkili bir yontem
olarak kullanilabilecegini ortaya koymay1
amaclamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Yonetim, Kamu Sektort,
Performans Sistemi.

ABSTRACT

The public sector has an important place in society in
terms of undertaking to provide services in the public
interest. However, the public sector may not always
provide services at the desired level and may create
various problem areas. The most important of these
problem areas is that the personnel providing the
service does not perform at the expected level. In this
respect, the need to develop a performance system in the
public sector may arise. Adopting a strategic
management style for the development of the
performance system can be seen as an important method
to achieve the desired success. The study aims to
demonstrate that strategic management can be used as
an effective method for the development of the
performance system, which is used to measure the
results obtained as a result of a planned activity in terms
of qualitative and quantitative aspects as a process
followed to determine strategy.
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1. GIRIS

Tarih sahnesine ¢ikan ilk insandan beri yonetim eylemi toplumsal hayatin bir parcasi olmustur.
Toplumsal ihtiyaglara gore yonetim tarihsel olarak siirekli kendini yenileme ve doniistiirme
ihtiyact duymustur. Calisma konusu olan stratejik yonetim belirtilen ihtiyactan dogmus modern
zamanlara ait bir yonetim tarzidir. Stratejik yonetim, kamu veya 6zel sektor isletmelerinin
cevresi ile arasindaki iligkileri diizenleyen ve isletmelerin rakiplerine tstiinliik saglayabilmek
niyetiyle kaynaklarini harekete gecirdikleri dinamik bir siirectir.

Stratejik yonetim cercevesinde yonetimin basarili olabilmesi i¢in personel kaynaginin verimli
kullanilmas1 6nem arz etmektedir. Bu kapsamda personel veriminin artirilmasi isletme
amaclarinin gerceklestirilmesi icin gosterilen tiim cabalarin degerlendirilmesi (Yilmaz & Unsar,
2008, s. 2) anlamina gelen performans gostergeleri ile Olgililebilmektedir. Performans
degerlendirme ise, orgiitlerin hedeflerine ulasmalarina olanak tanmiyan ve calisanlarin basari
diizeyini 6lcmeyi amaclayan bir sistemdir (Aksu & Korkmaz, 2024, s. 128).

Serbest piyasa kosullarinda faaliyet gosteren kamu ve 6zel sektor isletmelerinin rakiplerine
Ustlinliik saglayabilmeleri icin stratejik yonetim kapsaminda personelin performansini
artirmalar1 glinlimizde popiiler bir durumdur. Tirk kamu yonetiminin de diinya kosullar
cercevesinde siirekli bir gelisim arayisinda oldugu bilinen bir gercektir. Tiirkiye’de 6zellikle
kamu sektdriinde azimsanmayacak sayida personel istihdami s6z konusudur. Bu personelden
yeterli verim alinip alinmadigi da cokea tartisilan bir konu olmustur. Bu yiizden performans
sisteminin benimsenmesinin Tiirk personel rejimi icin 6nemli bir firsat oldugu diisiiniilmektedir.

Calisma teorik yontemi kullanarak alandaki mevcut yaklasimlari, alan literatiiriini ve
kavramlari inceleyerek konu hakkinda derinlemesine bir anlayis gelistirmeyi hedeflemektedir.
Bu kapsamda konu ile ilgili mevzuat, rapor ve daha 6nce yayinlanmis bilimsel c¢alismalar
calismanin kaynak cercevesini olusturmaktadir. Tiirkiye'de stratejik yonetim yaklasimi ile
performans sisteminin yerlesmesini tartismasi agisindan c¢alismanin alana katki sunmayi
hedeflemesinden dolay1 ¢calismanin 6nemli oldugu diisiintilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Stratejik Yonetim

1970’1i yillardan sonra sosyal bilimlerde kullanilan strateji kavraminin Tiirk¢e karsiligi yoktur
ve kavram Tiirkceye Fransizcadan ge¢mis bir kelimedir (Baytlken, 1999, s. 7). Eski Yunanda
General Strategos’un bilgi ve sanatina atfen kullanildig1 diisiintilen strateji kelimesi “sevketme,
yOneltme, gonderme, gotiirme ve giitme” anlamlarini iceren ve genel bir kabul ile istikamet
gosterme ile ilgili bir kavramdir (Gligld, 2023, s. 66). Bu tanimdan sonra stratejik yonetiminin
tanimlanmas1 daha kolay olacaktir. Strateji belirleme siireci (Ozgiir, 2004, s. 3) olarak
tanimlanabilecek olan stratejik yonetim kavrami, yonetim ve isletme alaninda 20. yiizyilin ikinci
yarisinda kullanilmaya baslayan ve isletmelerin cevresi ile arasindaki iliskileri diizenleyen,
isletmelerin rakiplerine iistlinliik saglayabilmek amaciyla kaynaklarini harekete gecirdikleri bir
strectir (Glgld, 2023, s. 70). Diger bir tanim ile stratejik yonetim, 6rgiitlerin yapmalar1 gereken
islemler ve bu islemler sonucunda isletmenin nereye dogru gittigini gdsteren bir siirectir (Howe,
1993, s. 27).

Kamu veya 6zel sektor fark etmeksizin her organizasyon dinamik bir cevrede yasar. Bu dinamik
cevreden dolay1 yeni durumlara uyum saglamak icin stratejik yonetim énem arz etmektedir.
Buradan da anlasilabilecegi gibi stratejik yonetim tek bir gelecek plani degildir. Ciinkii dinamik
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durum geregi tek bir plan organizasyonun devamlilig1 i¢in yeterli degildir (Hatiboglu, 1986, s.
44). Nitekim stratejik yonetim diisincesinin temel felsefesi herhangi bir zaman ve gevre icinde
orgitlerin varliklarini siirdiirebilmelerini saglayacak planlarin gelistirilmesi goriislerine
dayanmaktadir (Giigli, 2023, s. 71).

Stratejik yonetim, etkili stratejileri planlayarak gelistirmek ve bunlari uygulayarak sonuglarini
kontrol etmeyi iceren bir siirectir. Stratejik yonetim, “Orgiitiin basarili olmasi icin cevresel
degisimlerin dikkate alinarak, orgiitiin amaclar1 dogrultusunda planlanan, gelistirilen
stratejilerin, orgiit icinde her tiirlii 6nlemin alinarak uygulanmasi ve kontrol edilmesi” (Dinger,
1998, s. 35) seklinde tanimlanabilir. Stratejik yonetim, Orgiitiin biitiini agisindan hayatidir.
Orgiitiin biitiini icin biiyiilk éneme sahip olan bu siirecte sorunlari, firsatlar1 ve tehditleri
belirleme stratejiktir. Bu sorunlar, firsatlar ve tehditlere iliskin analizler, senaryolar, planlama ve
uygulamalarin biitiinliniin planlanmasi ise stratejik yonetimdir (Sharplin, 1985, s. 6).

Stratejik yonetim, strateji belirlemek icin izlenen bir stlrectir. Buna gore, stratejik yonetim
organizasyonlari dontistiirmenin yollarindan birisidir (Nutt & Backoff, 1993, s. 307). “Stratejik
yOnetim siireci orta ve uzun vadeli amaclarin belirlenmesini, bu amaglara ulasmay: saglayacak
uygun politikalarin secilmesini ve orgiitiin bu amaclarin gerceklestirilmesi yoniinde hareket
edilmesini saglar’ (Iscan, 2000, s. 232). Calismanin devaminda ele alinacak olan kamuda
performans sisteminin gelistirilebilmesi icin stratejik yonetimin organizasyonlari doniistiirme
kabiliyetinin cok onemli oldugu diisiiniilmektedir. Orgiit yonetiminin temel fonksiyonlar1 olan
planlama, orgiitleme, koordinasyon, yiriitme ve kontrol stratejik yonetimde de gecerli
fonksiyonlardir. Ancak bu fonksiyonlar burada dis ¢evre iizerinde odaklanmaktadir (Uziin,
2000, s. 39).

Kamu sektorii genel olarak toplumun tamamina hizmet vermesi bakimindan énemli bir yere
sahiptir. Bu bakimdan stratejik yonetim kapsaminda y6netim siirecinin planlanmasi1 ve
kaynaklarin dogru yonetilmesi gerekmektedir. Stratejik yonetim ilkelerinin kamu sektdriinde
dogru uygulanmasinin kamuda kaynak israfin1 azaltarak kamu biit¢esine olumlu katkilar
sunacag diisiiniilmektedir.

2.2. Performans Degerlendirme

Performans veya Tiirkce 'deki karsiligi olarak “is basarimi1” (Bilgin, 2004, s. 13), planlanmis bir
etkinlik sonucunda elde edilen sonuglar niteliksel ve niceliksel olarak él¢cebilmek (Ozer, 2009, s.
73; Ozveri vd, 2018, s. 20) ya da amagch bir planlama sonucunda ortaya cikabilen bir durum
(Akal, 2005, s. 17) seklinde tanimlanabilir. Cok genel bir tanim ile herhangi bir organizasyonun
amaclarini gergeklestirilmesi i¢in gosterilen tiim cabalarin degerlendirilmesi de “performans
yonetimi” seklinde tanimlanabilmektedir (Aktan, 2009: 26). Performans yonetimi, performans
degerlendirme ve performans denetiminden olusan (Sayan vd., 2018, s. 74) kapsayici bir
surectir.

Performans yonetim sistemi, aktif bir siire¢ olarak performansin planlanmasi, degerlendirilmesi
ve gelistirilmesi stirecini iceren duragan olarak ele alinamayacak bir kavramdir (Uysal, 2015, s.
34) ve duragan olmayan silire¢ sonucunda organizasyonun ihtiyac duydugu egitim
gerekliliklerinin belirlenmesi mimkiin olmaktadir (Pehlivan, 2008, s. 173). Performans
yonetimi i¢in kurumsal yonetimin yerine getirmesi gereken gereklilikler vardir. Bu gereklilikler
ise su sekilde siralanabilir (DPT, 2000, s. 76):

v Orgiitin  tiim kademelerini icerecek sekilde ortak amac¢ ve gorevleri
benimsetmek,
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v’ Hiyerarsik sistemi etkin hale getirerek birimler arasinda yukaridan asagiya ve
asagidan yukariya dogru saglikli ve hizli bilgi akisini saglamak,

v' Performansi birim ve calisanlar nezdinde siirekli gelistirmek icin gerekli
tedbirleri almak ve bu kapsamda calisanlar icin bir bireysel performans 6lgme ve
denetim sistemi olusturmak, sonug olarak da siirecin uygulanmasini saglamak.

Performans degerlendirme, tek basina bir bireyin veya bir grubun ise yonelik giiclii ve zayif
yoOnlerinin sistemli bir sekilde belirlenmesi siirecidir. Performans degerlendirme goérev basinda
gosterilen basari, ise karsi tutum ve davranislarin, ¢alisanlarin ahlaki durumu ve organizasyon
basarisina olan katkilarini degerlendiren planli bir siirectir. Performans degerlendirmenin amaci
bireysel performansi gelistirerek bu yolla érgiitsel etkinligi artirmaktir (Basbug & Unsal, 2012, s.
2). Performans degerlendirme, ¢alisanlarin isletme amagclarinin gergeklesmesine yapmis oldugu
katkiy1 6l¢gmektedir. Diger bir tanim ile calisanlarin gorev ve sorumluluklarini yerine getirip
getirmediklerini dlcerek basarisini degerlendirir ve ciktilarini ortaya koyar (Aldemir, Ataol &
Budak, 2001, s. 267). Calisanlarin hedefe varma derecesi, fiili basar1 durumu, personelin
gostermesi gereken davranis bicimi veya isin kurallarina gore yapilmasi gibi tanimlar1 da
mevcuttur (Bakan, Egitmis & Demir, 2011, s. 3; Ceylan, 1992, 5.109).

Performans degerlendirme, calisanin performansimi artirarak isletme verimine katkisini
gelistirmeye calisan, performans diistikliiklerini ortadan kaldiran emek ve zamandan dogru bir
sekilde yararlanmaya odaklanan bir sistemdir (Aki & Demirbilek, 2010, s. 82). Personel
degerlendirme, kamu kesiminde genel olarak iicretlendirme ve kismen de yiikselmelerde
kullanilirken 6zel sektorde yiikselme, licretlendirme ve isten ¢ikartmalarda kullanilir (Sayan ve
Sahan, 2011, s. 34). Bu sistem calisanlarin belirli bir donemdeki durumlarini analiz ederek
gelecekte mevcut potansiyellerinin artirilmasi icin yapilabilecekleri ortaya koymayi
amaglamaktadir (Mercanlioglu, 2012, s. 43). Performans degerlendirme sistemi, 1980’li
yillardan sonra devlete bakis acgisinin da degismesi ile genis caph bir uygulama alani bularak
bir¢ok iilkede uygulanir hale gelmistir (Soydan, 2012, s. 4). Iyi bir performans degerlendirme
sistemi ancak stratejik yonetim cer¢evesinde kurgulanabilir. Ciinkii perporman degerlendirme
sisteminin basarili olmasi ancak bu stirecin dogru yonetilmesi ile miimkiin olabilecektir.

3. KAMU SEKTORUNDE STRATEJIK YONETIM ILE PERFORMANS SISTEMININ
GELISTIRILMESI: TURKIYE ORNEGI

Ozellikle kamu yénetiminin yeni kamu isletmeciligine déniisiimii siirecinin baglamasi ile daha
cok giindeme gelmeye baslayan orgiitsel ve bireysel (Koruk, 2023, s. 166) performans
yOnetiminin tesis edilip edilmediginin belirlenebilmesi i¢in asagida belirtilen sorulara cevap
verilmesi gerekmektedir (Bilgin, 2007, s. 59):

v" Kamu kurulusu isini amacina yonelik olarak yapiyor mu?

Kamu kurulusu amacina ulasmaya calisirken istenmeyen bir etki yaratiyor mu?
Kamu kurulusu kendini halka karsi sorumlu hissediyor mu?

Kamu kurulusu yetkili oldugu alanin disina ¢ikiyor mu?

Kamu kurulusu herkese karsi mi yoksa belirli bir gruba mi1 hizmet sunuyor?

AN NN

Kamu kurulusu verimli ¢alisiyor mu?
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Yukarida siralanan sorulara cevap arayan kamu ydnetiminin biirokratik veya siyasal kanadinin

performansi gelistirmek icin stratejik bir plan yapmasi ve bu plan kapsaminda su hususlara
dikkat etmesi gerekmektedir (Bilgin, 2007, s. 59):

v" Kamu kurulusunun kaynaklarini yeniden gézden gegirilmeli,

Kamu kurulusu i¢cin yeni kaynak arayislarina gidilmeli,

Kamu kurulusunun performansini artirici 6l¢iilebilir hedefler konulmalj,

Kamu kurulusunun is ytikiinlin ¢ok fazla veya ¢ok az olmamasina dikkat edilmeli,
Kamu kurulusunun performans hedeflerine iliskin sonuglarini stirekli 6l¢iilmeli,

Kamu kurulusunun kapasitesini giiclendirilmeli,

SN N N N

Kamu kurulusunun insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina énem verilmeli,
v" Kamu kurulusuna performansa dayali denetim sistemini getirilmelidir.

Tiirkiye’de temel devlet memurlar1 kanunu 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu'dur (DMK,
1965, 1. md). Devlet memurlarinin performans nitelikleri ise bu kanuna dayanilarak ¢ikartilan
Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi ile belirlenmektedir (Altan, 2005, s. 81). Devlet
memurlarinda sicil degerlendirme sistemi 6111 sayili kanun ile kaldirilmistir (Cal, 2016, s. 3).
Performans degerlendirme amaciyla 1989 yilinda hazirlanan “Merkezi Hiikiimette Cikti ve
Performans Olgiilmesi” isimli kilavuz ile Tiirkiye’de yeni bir proje baslatiimaya calisilmistir.
Ancak bu proje yarim kalmis, devam eden siirecte hazirlanan raporlar ve kalkinma planlari ile
siirec devam etmistir (Koseoglu & Sen, 2014:128). Son yillarda da Tiirkiye’de personel
sisteminin degistirilmesi ve gelistirilmesi sikca tartisilmaktadir (Capar, 2010, s. 48).

Stratejik yonetim, orgiitlerin yapmalari1 gereken islemler ve bu islemler sonucunda o6rgiitiin
nereye dogru gittigini gosteren bir slire¢ olmasi bakimindan performans sistemini
ilgilendirmektedir. Ciinkii ancak dogru bir performans planlamasi orgiitii amacina
ulastirabilecektir. Hangi sektdrde ¢alisirlarsa ¢alissinlar ¢alisanlar icin yaptig is ile orantih licret
almak her zaman o6nemli bir parametredir. Performans degerlendirme bu agidan fticretlerde
yapilacak artislar, calisanlara verilecek prim veya kara katilmalar icin 6énemli ve adil bir gosterge
olacag1 diisiiniilmektedir (Ataay, 1990, ss. 238-239). Turkiye'de bu kapsamda hastanelerde
performans Ol¢iimii ile ilgili kurum, birim ve c¢alisan bazinda performans gostergeleri
olusturulmustur. Bu kapsamda Saglik Bakanligi, hastanelerde 6l¢cme ve degerlendirmeyi saglik
hizmetlerine ulasmak, hizmet sunumunda kalite standartlarin1 yakalamak, hasta memnuniyet
Olciimii ve saglik hizmetlerinde verimlilik gostergelerini degerlendirmek amaciyla (Tarcan
vd.,20009, s. 19) stratejik yonetime basvurmaktadir.

Tirkiye’de performans yonetiminin bir araci olan performans degerlendirme calismalarinin
amaglarindan biri artan kamu harcamalarinin nedenlerinden biri olan memur maaslarinin
otomatik artisinin 6niine ge¢gmek (Sayan & Demirci, 2018, s. 668) ve memurlarin verimliligini
artirmaktir. Bu kapsamda performans degerlendirme sistemi, Tiirkiye'de egitim, saglk ve
emniyet gibi alanlarda kismen uygulanmaktadir ve bazi alanlarda da 6deme sistemiyle iliskisi
kurulmustur. Ornegin Saglik Bakanlhgl doner sermayeye bagh ek 6deme sistemi olarak
performans 6demesi uygulamasini 2004 yilindan itibaren uygulamistir (Sayan & Demirci, 2018,
S. 669).

Tiirkiye’de 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile hayata gecen performans
yOnetimi sistemi performansi kurumsal diizeyde ele alarak kurumsal basariy1 yakalamayi
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amaglamistir (Efe, 2012, s. 123). Yine 2003 yilinda 5018 sayili Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol
Kanunuyla performans yonetiminden biitiin kamu kurumlarinin yararlanmasi éngorilmistiir.
Bu kapsamda, belediyelerde performans olciimii projesi (BEPER) ile belediyelerin hizmet
sunumunda verimliligi, seffafligi, hesap verebilirligi saglanarak bu yolla belediyeler arasinda
hem is birliklerinin kurulmasi hem de rekabet ortaminin olusturulmasi hedeflenmistir. 2005
yilinda kabul edilen 5393 sayili Belediye Kanunu’nun ¢esitli maddeleri (49, 54, 55. Maddeleri) ile
de performans denetimi ve performans olciitleri belediyelere zorunlu duruma gelmistir
(Karasoy, 2014, s. 266).

2007 yiinda yayimlanan Kamu i¢ Kontrol Standartlar1 Tebligi ile birlikte kamu idareleri icin
personelin yeterliligi ile performansi hakkinda tanimlar yapilmis ve personelin performansinin
birim yoneticisi tarafindan yilda en az bir degerlendirilmesi ve degerlendirme sonugclarinin
personel ile uygun kanallarla paylasilmasi istenmistir. Performansi yetersiz olan personelin
performansini gelistirmek icin cesitli 6nlemlerin alinmas1 ve yiliksek performans gosteren
personel icin de 6dillendirme yapilmasi gerektigi belirtilmistir (Koruk, 2023, s. 169). 2018
yilinda 3 ve 2021 yilinda 3.1 siiriimii yayinlanan Kamu idareleri I¢in Stratejik Plan Hazirlama
Kilavuzunda Insan Kaynaklar Yetkinlik Analizinin yer aldigi ve Cumhurbaskanhig1 Strateji ve
Bltce Baskanliginin hazirladigi rapor yetkinlik analizinde kullanilabilecek yontemleri
belirlemistir. Bu yontemler 360 Derece Degerlendirme, Oz Degerlendirme ve Yonetici
Degerlendirmesi kilavuzda yer alan degerlendirme usulleridir (Koruk, 2023, s. 170). 2006
yllindan itibaren stratejik yonetim sistemi modelinin uygulamaya konulmasi ile kamusal
kaynaklarin verimli kullanilmasi ve hizmetlerin etkili bir sekilde sunulmasi hedeflenmistir (Efe,
2012,s.139).

4.SONUC

Strateji belirleme siireci olarak tanimlanabilecek olan stratejik yonetim kavrami, yonetim ve
isletme alanindan 20. ytlizyilin ikinci yarisinda kullanilmaya baslayan ve isletmelerin cevresi ile
arasindaki iliskileri diizenleyen, isletmelerin rakiplerine istiinlik saglayabilmek amaciyla
kaynaklarini harekete gecirdikleri yeni durumlara uyum saglamak ic¢in kendilerini
dontstirebildikleri bir siirectir. Performans degerlendirme ise, tek basina bir bireyin veya bir
grubun ise yonelik gilicli ve zayif yonlerinin sistemli bir sekilde belirlenmesi siirecidir.
Tirkiye’de 2006 yilindan itibaren stratejik yonetim sistemi modelinin uygulamaya konulmasi ile
kamusal kaynaklarin verimli kullanilmasi ve hizmetlerin etkili bir sekilde sunulmasi
hedeflenmistir. Bu hedef dogrultusunda kamuda performans sisteminin gelistirilmesi énemli
hale gelmis ve bu konuda ¢esitli girisimler olabilmistir.

Avrupa Birligi'ne iiye olma siireci 6niimiizde bir gergeklik olarak dururken AB’nin 6ne siirdigi
sartlar bir yana Tiirkiye'nin kendi geleneksel kodlarindan kaynaklanan engeller kamu yonetimi
reformu yapmasinin 6niinde bir engel olarak durmaktadir. Fakat gercek olan durum Tiirkiye'nin
kamuda déniisiim konusunu kiiltiirel kodlarina ragmen basarmak zorunda oldugu gergegidir.
Ciinkii kurumlar artik modernlesme ile birlikte gelen toplumsal ihtiyaclara cevap vermekte ve
ayak uydurmakta zorluk cekmektedir. Nitekim Tiirkiye ile ayni yonetim geleneginden gelen
Fransa bu doniisiimii kismen saglayabilmistir. Bu a¢idan kamuda performans sisteminin etkin
bir bicimde islemesi ©once yoéneticilerin daha sonra calisanlarin c¢abalarina bagh olarak
gelistirilebilecegi (Koéseoglu, 2005, s. 232) ve bu gelismenin gerceklesebilmesi icin ilk 6nce
zihinsel bir ddniisiime ihtiya¢c duyuldugu diistiiniilmektedir (Acar, 2019, s. 141). Bu zihinsel
dontisiimiin gergeklesebilmesi icin kapsamli bir programin yapilmasi ve program kapsaminda
gerekli egitimlerin verilmesi gerekmektedir.
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Tirk kamu yonetimi sistemi geleneksel olarak paternalist! bir yonetim gelenegine sahip oldugu
icin her zaman tepeden alinacak kararlarla yonetecek, idare edecek bir lider arayisi mevcut
olmus ve bu gelenege bagh olarak sorumluluk almaktan kacan mevzuat kurallarina siki sikiya
bagh ve esneklik pay1 son derece diisiik olan bir memur profili ortaya ¢ikmistir. Dolayisi ile
gercek durum bu iken performans sisteminin yani yaris¢i ruhun oturtulmasi son derece giic
olabilmektedir. Diger taraftan yadsinamaz bir gerceklik olarak vatandas odakli kamu hizmeti
sunmak elzem bir hal almis ve kamu yonetiminin hantal, yenilige ve teknolojik gelismeye kapali
yapisl degisimi artik zorunlu hale gelmistir. Bu zorunluluk cercevesinde stratejik yonetim
anlayis1 kapsaminda kamuda performans sisteminin tesis edilmesi i¢cin dnceki paragrafta da
bahsedildigi gibi gerekli ve 6nemli girisimlerin baslatilmasi artik kacinilmazdir.
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EXTENDED ABSTRACT

Since the appearance of human beings on the stage of history, the act of administration has been
an integral part of social life. According to social needs, management has historically needed to
constantly renew and transform itself. Strategic management, which is the focus of our study, is
a modern management approach that emerged in response to the aforementioned need.
Strategic management is a dynamic process that regulates the relations between public or
private sector enterprises and their environment, and in which enterprises mobilise their
resources in order to gain superiority over their competitors.

The concept of strategic management, defined as the process of formulating and implementing
strategies, emerged in the field of management and business in the second half of the 20th
century. It regulates the relationship between organizations and their external environment,
enabling them to adapt to changing conditions by mobilizing their resources to gain a
competitive advantage. Performance appraisal, on the other hand, is the process of
systematically determining the strengths and weaknesses of an individual or a group at work.
With the introduction of the strategic management system model in Turkey since 2006, it has
been to use public resources efficiently and to provide services effectively. In line with this goal,
the development of a performance system in the public sector has gained importance, and
various initiatives have been undertaken in this regard.

Today, it is common for public and private sector organizations operating under free market
conditions to seek to enhance employee performance within the framework of strategic
management to gain a competitive advantage. It is a known fact that the Turkish public
administration is also in a constant search for development within the framework of world
conditions. In Turkey, especially in the public sector, there is a considerable amount of
personnel employed. Whether sufficient efficiency is obtained from these personnel has been a
subject of much debate. Therefore, the adoption of the performance system is an important
opportunity for the Turkish personnel regime.

While the process of becoming a member of the European Union remains a tangible reality
beyond the conditions set forth by the EU, the obstacles rooted in Turkey’s own traditional
administrative structures continue to hinder the reform of public administration. However, the
reality is that Turkey must succeed in public transformation despite its cultural codes. This is
because institutions now have difficulty in responding to and keeping up with the social needs
that come with modernisation. As a matter of fact, France, which has the same administrative
tradition as Turkey, has partially achieved this transformation. In this respect, it is thought that
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the effective functioning of the performance system in the public sector can develop depending
on the efforts of managers and then employees, and that a mental transformation is needed first
for this development to take place. For this mental transformation to take place, a
comprehensive programme should be made, and necessary training should be provided within
the scope of the programme.

Since the Turkish public administration system has traditionally followed a paternalistic
management approach, there has been a persistent search for a leader who governs through
top-down decision-making. As a result, a civil servant profile has emerged—one that avoids
taking responsibility, adheres rigidly to legislative regulations, and exhibits very low flexibility.
Therefore, although this is the actual situation, it may be extremely difficult to establish a
performance system, that is, a competitive spirit. On the other hand, as an undeniable reality, it
has become essential to provide citizen-oriented public service, and the cumbersome structure
of public administration, which is closed to innovation and technological development, has
become obligatory to change. Within the framework of this necessity, as mentioned in the
previous paragraph, necessary and important initiatives should be taken to establish a
performance system in the public sector within the framework of a strategic management
approach.

The study aims to develop an in-depth understanding of the subject by examining the existing
approaches, literature, and concepts in the field using the theoretical method. In this context, the
legislation, reports, and previously published scientific studies on the subject constitute the
resource framework of the study. The study is important because it aims to contribute to the
field in terms of discussing the strategic management approach and the establishment of the
performance system in Turkey.
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