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OZET

Kamu kurumlarinda kurumsal performans yonetiminin uygulanabilirliginin, bireysel performans yonetimiyle karsilastirmali olarak
incelendigi bu c¢aligmanin temel problematigi, “Kamu kurumlarinda performans yonetimi, kurumsal diizeyde mi yoksa bireysel
diizeyde mi yapilmalidir?” sorunudur. Bu problematige dayali olarak iiretilen hipotez, “kamu kurumlarinda kurumsal performans
yonetimi ile kamu hizmetlerinin daha etkili ve verimlik sunulabilecegi” iddiasidir. Caligmada, oncelikle temel kavramlar
aciklanmakta, ardindan Kurumsal Performans Yonetiminin Tiirk kamu yonetiminde uygulanabilirligi tartisilmaktadir. Dolaylt
aragtirma yontemlerinin kullanildigt ve bu g¢ergevede ikincil veri ve igerik analizleri yapildigi ¢alismanin amaci, performans
yonetimi ile ilgili kavramlari agiklamak, kavramlar arasindaki iliskileri belirlemek, kurumsal performans yonetiminin kamu
kurumlarinda uygulanabilirligini arasgtirmaktir. Calismada, ayrica, kurumsal performans yonetiminin, Tirk kamu yo6netimi
iizerindeki olas1 etkileri ve elde edilebilecek sonuglar degerlendirilmekte ve konuyla ilgili dneri ve elestirilerde bulunulmaktadir.
Calisma sonucunda ¢aligmanin hipotezi dogrulanmig ve kamu kurumlarinda kurumsal performans yonetiminin, bireysel performans
yonetimine gore daha basarili sonuglar verebilecegi kanaatine varilmistir. Bu nedenle kamu kurumlarinin performanslarmin
artirtlmasi i¢in bireysel performans yonetiminden 6nce kurumsal performans yonetiminin kurulmasi dnerilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Yonetimi, Kurumsal Performans Y6netimi, Bireysel Performans Yo6netimi, Kamu Kurumlari.

ABSTRACT

The main problematic of this study, in which the applicability of corporate performance management in public institutions is
analyzed in comparison with individual performance management, is the question of "Should performance management in public
institutions be done at the institutional or individual level?". The hypothesis based on this problematic is the claim that “corporate
performance management in public institutions can provide more effective and efficient public services”. In the study, firstly the
basic concepts are explained and then the applicability of Corporate Performance Management in Turkish public administration is
discussed. The purpose of the study, in which indirect research methods are used and secondary data and content analyzes are made
in this context, is to explain the concepts related to performance management, to determine the relationships between the concepts,
and to investigate the applicability of corporate performance management in public institutions. The study also evaluates the
possible effects of corporate performance management on the Turkish public administration and the results that can be achieved
and make suggestions and criticisms on the subject. As a result of the study, the hypothesis of the study was confirmed and it was
concluded that corporate performance management in public institutions could yield more successful results than individual
performance management. For this reason, it is recommended to establish corporate performance management before individual
performance management in order to increase the performance of public institutions.

Keywords: Public Administration, Corporate Performance Management, Individual Performance Management, Public Institutions.

1. GIRIS

2012 yilinda Turgut Ozal Uluslararast Ekonomi ve Siyaset Kongresi-II’de sunulan “Kamu Kurumlarinda Bireysel
Performans Olgiimii” isimli ¢alijmada  bireysel performans degerlendirilmesi ve iyi performansin
Odiillendirilmesi prensibine dayanan Bireysel Performans Yonetiminin, teorik olarak ¢ok ¢ekici olmasina
karsin uygulamada birgok problemle karsilagtigi; performans yonetimi ve degerlendirmesinden basarili
sonuglar elde edilebilmesi i¢in degerlendiricilerin objektif ve dnyargisiz olmalarinin gerekli oldugu; aksi
taktirde personelde motivasyon eksikligine ve kiskangliklara neden olabilecegi, dolayisiyla ekip ¢alismasi
gerektiren islerde uyum, is boliimii ve yardimlasmay1 engelleyecegi; bu nedenle kamu kurumlarinda etkili
bir bireysel performans yonetiminin yapilamayacagi sonucuna ulasilmistir (Albayrak, 2012: 1427-1430).
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2012 yilinda yapilan calismanin devami niteliginde olan bu c¢alismada ise, c¢alisanlardan ziyade
yoneticilerin performansinin 6n plana ¢iktigit Kurumsal Performans Yonetiminin kamu kurumlarindaki
uygulanabilirligi ele alinmaktadir. Caligmanin temel problematigi, “Kamu kurumlarinda performans
yoOnetimi, hangi diizeyde uygulanmalidir?” sorunsalidir. Bu problematige dayali olarak {iretilen hipotez,
“kamu kurumlarinda kurumsal performans yonetimi ile kamu hizmetlerinin daha etkili ve verimlik
sunulabilecegi” iddiasidir. Alintisal ve dolayli arastirma yontemlerinin kullanildigi ve bu ¢ergevede ikincil
veri ve igerik analizleri yapildigi ¢aligmanin amaci, kurumsal performans yoénetimi ile ilgili kavramlari
aciklanmasi, kavramlar arasindaki iliskileri belirlenmesi ve Kurumsal Performans Yonetiminin Tiirk kamu
yonetiminde uygulanabilirligi arastirilmasidir. Ayrica g¢aligmada kurumsal performans yonetiminin, Tiirk
kamu yonetimi {izerindeki olasi etkileri ve elde edilebilecek sonuglar degerlendirilmekte ve konuyla ilgili
oneri ve elestirilerde bulunulmaktadir.

2. KURAMSAL CERCEVE

Konuyla ilgili kavramlarin ele alindigr bu bdlimde, performans, performans yonetimi ve performans
yonetimi tiirleri {izerinde durulmaktadir.

2.1. Performans Nedir?

Performans kavrami ilk kez 1930°1u yillarda giindeme gelmistir. Bu tarihten itibaren performansin galisma
hayatindaki yeri konusunda ¢ok sayida arastirma yapilmis; 6zellikle 1970’lerden itibaren bu alanda yapilan
teorik ve ampirik literatiir calismalarinin sayist ciddi bir artis gostermistir. Yapilan ¢ok sayida calismaya
ragmen literatiirde bilim adamlarinin {izerinde mutabik kaldig1 bir performans tanimina rastlamak miimkiin
degildir. Performans kavraminin ne olduguna iligskin ¢ok sayida tanim bulunmaktadir. Fransizca kokenli bir
sozciik olan Performans, Tirkg¢ede “basarim” sozctigiiniin karsihigi olarak kullanilmaktadir. Tirk Dil
Kurumu (TDK) Giincel Tiirk¢e Sozliigiince basarim ise, “elde edilen basar1 ve kisinin yapabilecegi en iyi
derece” olarak tamimlanmaktadir (TDK, 2020). Yonetimi bilimi agisindan ise; performans, daha 6nce
planlanmis bir igin amacina ulasma diizeyidir. Bagka bir ifade ile “bir isi yapan c¢alisanin, bir grubun veya
bir orgiitiin, o is icin amacglanan hedefe yonelik olarak nereye ulagabildiginin ve neyi basarabildiginin
ifadesidir’. Kurumsal performans ise, belirli bir zaman diliminde daha 6nce belirlenmis kurum amacinin ya
da gorevinin yerine getirilme ya da gergeklestirilme diizeyidir (Yildirrm Timur, 2017: 4). Tim bu
tammlardan da anlasilacagi tizere performans, eylem sonucunda elde edilen herhangi bir durumu degil,
ulagilmak istenen amaca ulasma diizeyini ifade etmektedir (Bilgin, 2015: 27). Bu nedenle performanstan
bahsedilmek i¢in dncelikle belirlenmis bir amacin varligi gereklidir.

2.2. Performans Yonetimi Nedir?

Performans yonetimi, kurumlarin temel amaglar1 ve bu dogrultuda belirlenen stratejik plani ¢ergevesinde
mevcut kaynaklarin ekonomik, verimli ve etkili bigimde yonetilmesi siireci olarak tanimlanabilir. Diger bir
deyisle performans yonetimi, etkili, ekonomik ve verimli olmay1 temel felsefe kabul eden bir yonetim
anlayisidir. Tiim bunlara ulasabilmek icinse Olciilebilir hedefler konmasi ve bu hedeflere iliskin
ciktilarin/trtinlerin  stirekli olarak oOlgiilmesi gerekmektedir. Kamu performans yonetimi ise; “kamu
idarelerinin, amaglar1 dogrultusunda yirittiikleri mal ve hizmet tiretiminde is basariminin yiikseltilmesini
amaglayan siire¢ ve etkinlik” olarak tanimlanmaktadir (Hatry-Wholey,1992: 604; Aktaran Bilgin, 2015:
28). Performans yonetiminden beklenen etkinin elde edilebilmesi igin performans degerlendirme sisteminin
gegerli, mesru ve siirekli olmasi gerekir. Gegerlilik, performans degerlendirme sisteminin degerlendirilmek
istenen seyi dogru, giivenilir ve tam olarak degerlendirmesini ifade eder. Mesruluk, performans
degerlendirme sistemini organizasyon i¢inde ya da disinda benimsenmis olmasidir. Kamu kurumlari
agisindan ise mesruluk, performans yonetim sisteminin yasal bir temelinin olmasi anlamina gelmektedir.
Siireklilik ise, kurulan performans yonetimi sisteminin devamli olarak isletilmesini ve elde edilen
sonuglardan islevsel olarak faydalanilmasini ifade etmektedir (Giiran, 2005: 165).

Performans yonetimi dendiginde akla; verimlilik (efficiency), ekonomiklik (economy) ve etkililik
(effectiveness) kavramlar1 gelmektedir. Bu kavramlar genellikle birbirine karistirlmakta ve zaman zaman
birbirinin yerine kullanilmaktadir. Bu nedenle s6z konusu Kavramlarin agiklanmasinin yararli olacagi
diistiniilmektedir.

Verimlilik; iiretilen her bir birim ¢ikt1 ile bu ¢iktinin tretiminde kullanilan her bir birim girdi arasindaki
iliskiyi ifade eder (Palmer, 1993: 47; Aktaran Yildirrm Timur, 2017: 8-9). Ornegin isgiicii verimliligi, birim
isgiici basina ¢ikt1 miktar1 ile olgtilmektedir. Piyasa mekanizmasinin isledigi, dolayisiyla kullanilan her
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birim girdinin ve her birim c¢iktinin parasal olarak ifade edilmesinin miimkiin oldugu alanlarda,
organizasyonlarin toplam verimliliginin tespiti miimkiindiir. Ancak kamu hizmetlerinde oldugu gibi bir
piyasa mekanizmasinin isletilemedigi, dolayisiyla bir piyasa fiyatinin tespit edilemedigi, durumlarda
Verimlilik kavrami ile bir sonuca ulasmaya ¢alismak dogru bir yaklasim olmayacaktir (Giiran, 2005: 145-
147). Bu nedenle kamu kurumlarindaki performans yonetiminde bu oOlgiitiin  kullanilmasina sicak
bakilmamaktadir.

Ekonomiklik; Kisaca “israf etmemek” olarak tanimlanabilecek Ekonomiklik, mal ve hizmet tiretiminde en
uygun maliyetli kaynagin girdi olarak secilmesidir (Bilgin, 2015: 27). Diger bir tanima goreyse
ekonomiklik, “biitiin kaynak kullanicilarin ve karar vericilerin kararlarinda, is ve islemelerinde gereksiz
zaman, enerji, arag-gere¢, teknoloji, hammadde ve insan kaynagi kullanmadan en ¢ok c¢iktiyr elde
etmeleridir’. Kamu y6netimi agisindan ekonomiklik ise; en az maliyetle en ¢ok ¢iktinin elde edilmesi, diger
bir ifade ile en az kamu kaynagi kullanarak en ¢ok kamusal mal ve hizmet tiretiminin gergeklestirilmesidir.
Bu o6l¢iite gore, kamu kurumlart kurulus amaglarimi gergeklestirmek icin gerekli kaynaklar1 dogru yer ve
zamanda, yine uygun maliyetle kullanmalidir (Karasoy, 2014: 263). Ancak kamu kurumlarinin
faaliyetlerinin temel amaci, kamu yararini gergeklestirmek oldugu i¢in her zaman igin ekonomik olmalari
beklenemez. Bu nedenle kamu kurumlarinin performanslarinin degerlendirilmesinde ekonomiklik ilkesinin
tek basina yeterli olmayabilecegi diisiiniilmektedir (Ertas, 2014: 180).

Etkililik; belirli bir amaca ulasmada ne kadar basarili olundugunu ifade eden bir olgittiir. Amaca ulagirken
kullanilan kaynaklarin inceleme konusu olmadigi bu dlgekte ilgi tamamen elde edilen sonuca/ciktiya
doniiktiir. Bu nedenle etkililik kavrami; amaca ulasma derecesi ya da gergeklesen ¢ikti ile hedeflenen ¢ikti
arasindaki oran olarak da tanimlanabilir. Sadece organizasyonun ulagsmaya ¢alistig1 sonuglarin dnemsendigi
Etkililik, kamu kurumlar1 agisindan ele alindiginda, mikro ag¢idan kamu kurumlarmin ya da kamu
hizmetinin, makro agidansa devletin hedeflenen sonuclara ulasma derecesi olarak ifade edilmektedir
(Giiran, 2005: 147-150). Diger bir deyisle; Etkililik, kamu yonetimi agisindan hedef kitleyi olusturan
halkin, sunulan kamu hizmetlerinden memnuniyet derecesidir. Bu nedenle kamu kurumlarinin
faaliyetlerinin degerlendirilmesinde Etkililik, en rasyonel yontem ve hizmet edilen kitleye en ¢ok yansiyan
performans Olgiitii olarak kabul edilmektedir (Bilgin, 2015: 27). Dolayisiyla kamu kurumlarinda etkililik
olgiitii temelinde bir performans degerlendirmesi yapilmasi, degerlendirmenin gegerliligi agisindan oldukga
onem arz etmektedir.

Kamu kurumlarindaki performans degerlendirmesinde Etkililigin diger olgiitlere gore neden daha énemli
oldugunu su ornek lizerinden agiklanabilir. Bir kamu kurumunun is bulmalarina yardimci olmak igin

sirasinda minimum diizeyde kamu kaynagi kullanimi Ekonomiklik, egitim alanlarin sayisinin egitim
sonrasinda is bulanlarin sayisina orani ise Etkililik kavramlarina karsilik gelmektedir. (Prokopenko, 1992:
79; Aktaran Ertas, 2014: 181). Bir kamu kurumu issizlere is bulmak amaciyla ¢ok sayida kisiye egitim
vermis olabilir, bu egitimde cok az miktarda kamu kaynag kullanmig olabilir ama yapilan egitim
sonucunda is bulma oraninda bir artis ger¢eklesmemisse yiiriitiilen biitiin faaliyetler amaca hizmet etmemis,
diger bir ifade ile etkili olamamigstir. Tam tersine, 6gretmen basina egitim alan sayisinin son derece az
oldugu, egitim faaliyetleri sirasinda ¢ok fazla kamu kaynagi kullanildigi, ancak egitim alanlar arasinda ¢ok
miktarda kisinin is buldugu durumdaysa yiirtitiilen kamu faaliyeti, verimli ve ekonomik olmamasina karsin
son derece etkili olarak istenen amaca ulasmada basarili olmustur. Bu nedenle kamu kurumlarindaki
performans degerlendirmede Etkililik, diger olgiitlere gére daha 6n plana gikmakta ve degerlendirmenin
gecerliligi agisindan ¢cok daha 6nemli rol oynamaktadir.

Kurumsal Performans

Birim Performansi

Bireysel
Performans

Sekil 1: Performansin Boyutlart
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2.3. Performans Yonetimi Tiirleri

Performans yonetimi denilince ilk olarak akla bireysel performans yonetimi gelmektedir. Ancak bireysel
performans yonetimi, performans yonetiminin ii¢ diizeyinden sadece birisidir. Diger iki diizey ise kurumsal
ve takim performans yonetimidir (Sekil 1) (Erkis, 2014: 6). Bu {ii¢ diizeyde performans Ol¢iimiin
yapilabilmesi i¢in oncelikle performans Olgiitlerinin  belirlenmesine ihtiyag vardir.  Olgiitlerin
belirlenmesinin ardindan izleme siirecine gecilerek veriler toplanir. Elde edilen veriler degerlendirilerek
kurumlarm, takimlarin ve bireylerin performanslar Slgiiliir. Performans Sl¢limii neticesinde elde edilen
sonuclara gore alinacak tedbirlerle kaynaklarin daha etkin kullanimi, ¢iktilarin ve sonuglarin iyilestirilmesi
miimkiin olmaktadir. Bir kamu kurumunun ya da herhangi bir kurumun performansinin genel olarak iyi
olmasi, kurumsal, bireysel ve takimlarla ilgili performans 6l¢iim sonuglarinin iyi olmasina baghidir. Bu ii¢
farkli performans diizeyine iliskin 6l¢iim yontemleri, birbirine olduk¢a benzer niteliktedir. Bu nedenle biri
icin gelistirilen bir yontemin diger diizeyler i¢in de kullanilmasi mimkiindiir (Giiran, 2005: 166-167).
Caligmanin konusunu, kurumsal performans yonetimi olusturdugu i¢in takim ve bireysel performans
yonetimlerine kisaca deginmekte ve agirlikli olarak kurumsal performans iizerinde durulmaktadir.
Calismanin, o6zellikle kamu kurumlarinda kurumsal performans hakkinda var olan yaygin belirsizligin
giderilmesine onemli katki saglayacagi diistiniilmektedir.

2.3.1. Bireysel Performans Yonetimi

Calisanlarin ig-bagsarim diizeylerinin bireysel bazda ele alinmasi esasina dayali bireysel performans
yonetimi, ¢alisanlarin davraniglar1 ile kurumsal hedeflerin iligskilendirilmesini amaglamaktadir. Oldukga
karmagik bir yapiya sahip olan bireysel performans yonetimini, yoneticilerin tek baslarina
gerceklestirmeleri zordur. Ayrica istenen sonuglarin elde edilebilmesi i¢in bireysel performans yonetimi
sisteminin kisa siire i¢erisinde dogru ve giivenilir bir sekilde kurulmasi gereklidir. Bu nedenle bazi iilkeler
yapay zeka kullanarak bu tiir sorunlar1 agsmaya ¢alismaktadir (Korukoglu vd., 2009: 239-240).

Bireysel performans yonetiminin amaci, ¢alisanlart iyiden kotiiye dogru siralamak degil, kurumsal
amaglarin ¢alisanlar tarafindan anlasilma ve benimsenme diizeyinin tespitini, biitiin ¢alisanlarin asgari
diizeyde de olsa bu amaglar dogrultusunda faaliyet gostermelerinin garanti altina alinmasini ve herkesin
mutlu oldugu dinamik bir ¢aligma ortaminin olusturulmasini saglamaktir. Kurumlarin bireysel performans
yonetiminden beklentisi, calisanlar tarafindan sisteme geri beslemeler verilmesi, boylece hata ve
eksikliklerin giderilmesi ve sonu¢ olarak kurumsal devamliliginin saglanmasidir (Ugurlu, 2007: 1).
Bireysel performansin yonetiminin diger bir olumlu etkisi ise, ¢alisanlarin, kendilerinden beklenenleri
anlamalarim saglamasidir. Ayrica performans kiltiiriiniin gelismesiyle birlikte ¢alisanlar, kendi giindelik
islerini yapmanin yani sira kurum performansinin gelisimine de katkida bulunmaktadirlar (Yenice, 2006:
59).

Albayrak (2012: 1431-1432) tarafindan yapilan bireysel performans 6l¢iimii ve kamu kurumlarinda
uygulama olanaklarinin tartisildigi calismada, 6zel sektorce uygulanan bireysel performans Ol¢lim
sistemlerinin, kamu kurumlarinda da uygulanabilecegi, ozellikle “360° (Coklu) Degerlendirme”
yonteminin kamu kurumlarindaki bireysel performans Olglimiinde basarili olarak kullanilabilecegi
sonucuna ulagilmigtir. Aym c¢alismada “Hedef Anlasmasi” yonteminin ise, kamu yoneticilerinin
performanslarmin  degerlendirilmesinde ve kurumsal performans Ol¢iimiinde basarili  olarak
kullanilabilecegi belirtilmistir.

2.3.2. Takim (Birim) Performans Yonetimi

Artan rekabet kosullarina bagli olarak yaraticiliga duyulan ihtiyacin artmasi nedeniyle sirketler, proje ve
takim caligmalarina 6nem vermeye, dolayisiyla performans yonetimini bireysel diizeyden takim diizeyine
kaydirmaya baslamistir (Demir, 2009: 65). Isletmelerin geleneksel hiyerarsik yapidan, siire¢ esasli ve is
birligine dayanan daha kiigiikk organizasyonel yapilara ge¢mesi, takim caligmasini tiim sektorlerin ana
uygulamasi haline getirmistir (Yilmazer, 2011: 114). Ayrica bireysel performans Ol¢iimiiniin miimkiin
olmadigr durumlarda da takim performansinin degerlendirilmesi yoluna gidilebilmektedir. Takim
performansi, takimi olusturan bireylerin performanslarmin toplami gibi goriinse de tam olarak Gyle
degildir. Ciinkii takim, beklentileri, alt yapilar1 ve uzmanlik alanlari farkli kisilerinin belirli bir amaci
gerceklestirmek igin bir araya gelmeleri ve birlikte ¢aligmalari sonucunda ortaya ¢ikan yeni bir yapidir.
Takimi olusturan kisileri bir araya getiren seyin bir amaci gergeklestirmek oldugu disiiniildiigiinde, takimin
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belirlenen biitge ve siire icerisinde bu amaca ulasmasi, takim performansinin iyi oldugu anlamina
gelmektedir (Bilgin, 2004: 43).

Takim performans yonetimi ile hem bir biitiin halinde takimin kurulus amacina ulagsmast hem de takimi
olusturan bireylerin kisisel gelismelerine katki saglanmasi miimkiin olmaktadir (Yilmaz & Turan, 2019:
328). Ancak, takim diizeyinde performans degerlendirmesi kolay degildir. Ciinkii dis ¢evre, isletme
politikalari, diger takimlarla kurulan isbirligi gibi bircok etken takimin basarisin1 etkilemektedir
(Sabuncuoglu, 2000: 181). Takim diizeyinde performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin performansinin
bireysel olarak ol¢tilmesinin zor oldugu, basari igin takim ¢alismasi ve is birliginin gerekli oldugu hallerde
tercih edilmektedir. Ayrica takim performans degerlendirmesi, c¢alisanlar arasinda igbirligi ve
yardimlagsmay1 tesvik ederek takim iiyeleri arasinda dayanigmay1 artirmaktadir (Akgakanat, 2009: 46-47).
Bu nedenle 6zellikle takim halinde calismanin gerekli oldugu alanlarda oldukca basarili sonuglar elde
edilmektedir.

2.3.3. Kurumsal Performans Yonetimi

Kiiresellesme ile birlikte artan rekabet ortaminda isletmelerin hedefleri dogrultusunda plan ve projelerinin
hazirlanmasi ve ¢alisanlarin belirlenen bu hedeflere odaklanmalarimin saglanmasi biiyiik onem
tasimaktadir. En az plan/projelerinin hazirlanmasi ve stratejilerinin olusturulmasi kadar énemli diger bir
husus ise plan/proje ve stratejilerin etkinlikle uygulanmasidir. Bunu gergeklestirmenin yoluysa Kurumsal
Performans Yonetiminden geg¢mektedir (Cihangir, 2014: 40). Kurumsal performans yo6netimi, kurum
tarafindan stratejik bir planlama yapilarak onceliklerin belirlenmesi ve belirlenen Onceliklerin {ist
kademeden en alt kademeye kadar tiim ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi ve istenilen sonuglara ulagilmasi
stireci olarak tanimlanabilir (Bilgin, 2004: 43). Diger bir tanima goreyse; Kurumsal Performans Yonetimi,
“Orgiitii istenen amaglara dogru yoneltmek i¢in orgiitiin mevcut ve gelecege iliskin durumlari ile ilgili bilgi
toplama, toplanan bilgiyi karsilagtirma ve performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli
diizenlemelerle ilgili olarak etkinlikleri planlama, baslatma, siirdiirme ve gelistirme siirecidir” (Erkis, 2014:
7). Kurumsal Performans YoOnetiminde basarili sonuglar elde edebilmek igin Oncelikle Kurumsal
Performans Yonetiminin amag¢ ve yoOnteminin agik bir sekilde ortaya konulmasi gereklidir. Ayrica
kurumlarin iyi bir stratejik planlarinin olmasi ve dogru performans 6lgiitlerini belirlemeleri gerekmektedir
(Cihangir, 2014: 42). Kurumsal Performans Yonetiminin “Stratejiler ve Onceliklendirme”, “Planlama ve
Uygulama”, “izleme ve Analiz’, “Modelleme ve Optimizasyon” asamalari bulunmaktadir (Sekil 2)
(Kumru, 2012: 2).

_ Stratejilerve
Onceliklendirme

Kurumsal
Modell Pl |
Optimizaeyon  Performans.  "JLimmaT
YOonetimi

izleme ve Analiz

Sekil 2. Kurumsal Performans Yonetimi Sistemi
3. KAMU KURUMLARINDA PERFORMANS YONETIMi

1930’1u yillardan itibaren uygulanmaya baslanan ve sosyal devlet anlayisin1 savunan Keynesyen kamu
politikalari, 1970°1i yillarda ortaya ¢ikan Neo-liberal kamu politikalar1 ¢ercevesinde giindeme gelen Yeni
Kamu YoOnetimi anlayisi tarafindan etkili, verimli ve ekonomik olmadiklar1 gerekgesiyle elestirilmeye
baglanmisgtir. Bu elestirilerin kamuoyunda yanki bulmasi, Keynesyen kamu politikalarinin imajinin
zedelenmesine, dolayisiyla kamu kurumlarinin performanslarinin tartisilmasina neden olmustur (Kirtlmaz,
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2011). Bu tartismalar, kamu yOnetimi reformlarin1 giindeme getirmistir. Kamu kurumlarinda reformlarin
giindeme gelmesinde, yeni kamu isletmeciligi anlayisinin 1970°lerden sonra kamu yonetimi alaninda etkili
olmaya baglamasi 6nemli rol oynamistir. Reformlar1 savunanlarin temel ¢ikis noktasi, 6zel sektorde basaril
sonuclar elde edilmesinde 6nemli rol oynadig diisiiniilen yonetim tekniklerinin kamu kurumlarinda da
uygulanabilecegi diisiincesidir. Boylece 6zel sektorce kullanilan bireysel, takim ve kurumsal performans
yonetiminin kamu kurumlar1 tarafindan da kullanilmasi giindeme gelmistir. OECD, IMF ve Diinya Bankasi
gibi uluslararas1 kuruluglarca da desteklenen 6zel sektor yonetim tekniklerinin kamu kurumlarinda da
kullanilmasi1 yaklasimi, 1990’lardan itibaren kiiresel bir fenomene doniismiistiir (Kdseoglu ve Sen, 2014:
115). Bunun iizerine ¢ok sayida lilkede yeni kamu isletmeciligi anlayisi gergevesinde 6zel sektordeki
uygulamalara benzer performans yonetimi kamu kurumlarinda da uygulanmaya baslamustir. Ozel sektor
tarafindan uygulanan performans ydnetimi, oldugu gibi hi¢ degistirilmeden kamu kurumlarina
kopyalanmamis, cesitli uyarlamalar yapilmistir. Ciinkii kamu kurumlar ile 6zel sektor arasinda sunulan
hizmetin niteligi anlaminda farkliliklar bulunmaktadir. Bu nedenle kamu kurumlarindaki performans
yonetiminde, 6zel sektordeki oOlgiitlere ek olarak kamu yarari, demokratik hukuk devleti anlayisi ve
vatandaglarin talepleri de dikkate almmalidir (Bilgin, 2004: 20,25). Ayrica kamu kurumlarmin kurulusg
nedeni olan “kamu yarari”n1 gerg¢eklestirme hedefine ulasabilmek i¢in performans degerlendirmesinde nicel
verilerden ¢ok niteligin 6n plana ¢ikarilmasi gerekmektedir (Yilmaz & Turan, 2019: 322).

Teknolojik gelismelere bagli olarak vatandaslarin daha c¢ok bilgiye ulasabiliyor olmasi ve kiiresellesme,
kamu yoOnetiminin yapisinda o6nemli degisikliklere yol agmustir. Bu siiregte ortaya c¢ikan Yeni Kamu
Yonetimi Anlayisi, vatandas odakli, katilimei, seffaf, hesap verebilir ve performans yonetimini esas alan
bir kamu yo6netimi modelini giindeme getirmistir. Kamu giderlerin giin gectik¢e artiyor olmasi, kamu
kaynaklarin ekonomik, etkili ve verimli kullanilmasini saglayacagi iddiasiyla Yeni Kamu Ydnetimi
Anlayisi tarafindan giindeme getirilen performans yonetiminin dnemini daha da artirmistir (Karasoy, 2014:
258). Kamu kurumlarinca sunulan hizmetlerin Kkalitesi, diger bir deyisle etkili, verimli ve ekonomik kamu
hizmeti sunumu, bir tilkenin tamami i¢in 6nemlidir. Boylece hem kamu kaynaklari israf edilmemis hem de
vatandaslarin memnuniyeti saglanmig olur. Diinyada yasanan gelismelere paralel olarak vatandas
memnuniyetinin 6n plana ¢ikmaya baslamasiyla birlikte kamu kaynaklarimi kullanan kamu kurum ve
kuruluglarmin performanslarinin degerlendirilmesinin gerekliligi kaginilmaz hale gelmistir. Bu nedenle
cagdas kamu yonetimi yaklagimlari, tipki 6zel sektérde oldugu gibi kamu kurumlarinda da performans
yonetiminin gerekliligini savunmaktadir. Boylece vatandasa hizmet sunumunun en kaliteli ve ekonomik
sekilde gerceklestirilecegi ileri siiriilmektedir (Karasoy, 2014: 264).

Performans yonetimi kavraminin ortaya ¢iktigi 1970°1i yillardan giliniimiize degin gegen siire¢ igerisinde
performans anlayisinda gesitli degisimler yasanmistir. Bu degisimleri li¢ doneme ayirarak inceleyebiliriz
(Kirilmaz, 2011):

v 1970-1990 yillari aras1 (3E Donemi);
v 1990-2000 y1llar1 aras1 (Kalite Dénemi);
v 2000 y1l1 ve sonrasi (Kamusal Deger Donemi).

1970-1990 yillar1 arasinda uygulanan ve “3E Donemi” olarak adlandirilan performans yonetimi anlayisinda
kamu kurumlar1 ve 6zel sektor arasinda belirgin bir fark bulunmamaktadir. Bu dénemde verimlilik
(efficiency), etkililik (effectiveness) ve ekonomiklik (economy) (3E) ilkeleri iizerine temellendirilen ve
“Value for Money (paranin degeri)” anahtar kavrami ¢ergevesinde sekillendirilen performans yonetiminin,
ozel sektorde kullanilan Olgme, degerlendirme, motivasyon ve iicret politikalariyla birlikte kamu
kurumlarina uyarlanmaya calisildigi goriilmektedir (Palmer, 1991; Aktaran Kirilmaz, 2011). 1990’lara
gelindiginde; etkililik, etkinlik ve ekonomiklik boyutlarina ilave olarak kalite boyutu, diger bir deyisle
miigteri/vatandas/calisan memnuniyeti boyutu, onem kazanmaya baglamis ve performans ydnetimde
niceligin yerini nitelik almigtir. 2000°1i yillarda ise “yonetisim” olarak adlandirilan, kamu yonetimi ile 6zel
sektdor ve sivil toplum arasinda isbirligini Ongdren, anlayisin ortaya c¢ikisiyla birlikte performans
yonetiminde “Kamusal Deger Yaratma” donemi baslamistir (Moore, 1995; Aktaran Kirllmaz, 2011).
Kamusal Deger Yaratma, serbest piyasa kosullarina gore hareket eden Ozel sektor tarafindan
gerceklestirilmesi miimkiin olmayan, ancak kamu kurumlari tarafindan yerine getirilen kamu hizmetlerinin
sunumunda pozitif rol oynayabilecek bir kavramdir. Bu kavrama gore kamu kurumlarinca sunulan kamu
hizmetlerinin, 6zel sektéorde hakim bakis agisi olan ekonomik bakis acisinda oldugu gibi sadece
“Oriin/gikt’” olarak degerlendirilmemesi gerekir. Ciinkii 06zel sektor tarafindan g6z Oniinde
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bulundurulmayan, ancak kamusal hizmetin bir geregi olarak kamu kurumlarinca mutlaka dikkate alinmasi
gereken esitlik, adalet ve sosyal sermaye olusturma gibi konular, Kamusal Deger Yaratma yaklasim
gereginCe kamu performans yonetimine deger katmaktadir (Kirilmaz, 2011).

Geleneksel performans yonetiminde, performans degerlendirme sistemi verimlilik (¢ikti/girdi) tizerine
odaklanirken, yeni performans degerlendirme yaklasiminda, c¢ikti tek basina bir amag olarak kabul
edilmemektedir. Bu yeni yaklagima gore, kamu kurumlar1 sadece hizmet degil, ayn1 zamanda vatandaslarca
arzu edileni iiretmelidir. Diger bir deyisle performans degerlendirme sistemi, kamu hizmetinin sonuglari,
bu sonuglarin olusturdugu etkiler ve vatandaslarin sonucglar {izerindeki diisiincelerini gdz Oniinde
bulunduran bir anlayisa yonelmistir. Dolayisiyla, yoneticiler, performans degerlendirme sistemini,
ciktilarin Olgiilmesinden sonuglarin  yonetilmesine dogru degistirmek zorunda kalmiglardir. Ciinkii
giiniimiizde vatandaslar sadece kamu kurumlarinin ne kadar harcadigini degil, ayn1 zamanda harcamalar
neticesinde ellerine ne gectigini de bilmek istemektedirler. Bu durum, kamu yonetiminde performans
degerlendirmeye artan ilginin nedenini agiklamaktadir (Sakal ve Sahin, 2008: 6-7).

3.1. Kamu Performans Yonetiminin Amaci ve Onemi

Kamu performans yonetiminin genel amaci, kamu kurumlarinin kurulus hedeflerini gergeklestirmeleri igin
ihtiyag duyulan sistemin olusturulmasidir (Bilgin, 2008: 61). Kamu performans yonetiminin bir diger
amaci, yonetici ile calisanlar arasinda etkin iletisim kurulmasini, dolayisiyla yonetici ile galisanlarin birlikte
ve uyumlu hareket etmelerini saglamak ve bdylece basari diizeyini artirmaktir. Ayni zamanda kamu
performans yonetimi araciligiyla ¢alisanlarin bagarilarinin 6diillendirilmesi, motivasyonlarini arttirtlmasi ve
kariyer planlamalari ile ilgili yonetime saglikli bilgi saglanmasi amaglanmaktadir. Performans yonetimi,
kamu kurumlarinda iiretilen mal ve sunulan hizmetlerin kalitesinde belli bir standart saglayarak
vatandaglarin kamu kurumlarina yonelik giivenini artirmada da onemli bir rol oynamaktadir (Akgakaya,
2012: 193). Ozel sektordeki performans yonetiminin kamu sektoriine uyarlanmis sekli olan kamu
performans yonetiminin, 6zel sektorden gesitli farkliliklar1 bulunmaktadir. En 6nemli farklilik, kamu
kurumlarmin 6zel sektor gibi kar amaci gitmemeleridir. Bu nedenle kamu kurumlarinin, yiriittiikleri
faaliyetlerde karlilig1 degil; ekonomiklik, etkililik ve verimlilik gibi ilkeleri gozetmeleri beklenmektedir
(Ertas, 2014: 184). Boylece kamu kurumlarinin hizmet sunduklari topluma karsi olan sorumluluklarini
yerine getirip getirmedikleri tespit edilmesi miimkiin olmaktadir (Yildirim Timur, 2017: 27-28).

Kamu kurumlarinda performans ydnetiminin bircok yarar1 vardir. Oncelikle biitiin faaliyetler, etkili bir
sekilde kurumsal amaca yonlendirilir. Yapilan yonlendirmeyle yoneticiler ve g¢alisanlarin ortak amag
tizerinde fikir birligine varmalart ve sorumlugu tstlenmeleri saglanir. Ayrica gergeklestirilen (fiili)
performans ile orgiitiin potansiyeli karsilastirilmig olur. Bu karsilastirma, performans planlamasi ve
degerlendirmesine yonelik onemli verilerin elde edilmesine ve boylece daha giivenilir ve tutarli kararlarin
alinmasina katki saglamaktadir. Performans yonetiminin diger bir faydasi ise; kit olan kamu kaynaklarmin
daha etkili, ekonomik ve verimli kullanilmasini saglayarak sinirsiz ihtiyaglarin karsilanmasinda kamu
kurumlarin rekabet giiciinii artirmasidir (Karasoy, 2014: 259). Kamu performans yonetiminden beklenen
diger katkilar ise su sekilde siralanabilir (OECD, 1993: 4; Aktaran Giiran, 2005: 164): (a) Yonetim
performansiin artirilmasi, (b) Olgiilebilir hedeflerin daha kolay gerceklestirilmesi, (c) Hizmet kalitesinin
artirllmasi, (d) Kamu kaynaklarin tahsisinde etkinligin ve rasyonelligin artirilmasi, (€) Hesap verme
sorumluluguna ve performans denetimine temel olusturmasi.

3.2. Kamu Kurumlarinda Performans Yénetiminin Olgiitleri

Ozel sektérde oldugu gibi kamu kurumlarindaki performans yonetiminde de cesitli objektif Slgiitlerin
kullanilmas1 gereklidir. Daha Once de bahsettigimiz iizere kamu kurumlarinin kamu kaynaklarini
kullanarak hizmet sunmasi nedeniyle 6zel sektor igin belirlenen performans 6lgitlerinin birebir kamu
kurumlarimda da uygulanmasi miimkiin degildir. Ayrica kamu kurumlarimin, faaliyetleri sirasinda
ekonomik, etkili ve verimli olmanin yaninda insan haklarina saygili, kararlarin alinmasi siirecinde ve
uygulama asamasinda seffaf bir yapida olmasi demokratik bir hukuk devleti olmanin geregidir. Bu nedenle
kamu kurumlarinda &zel sektdrden farkli performans Olgiitlerinin  kullanilmast gereklidir. Kamu
kurumlarinda kullanilmasi gereken baslica performans odlgiitler sunlardir (Bilgin, 2004: 34-41):

v Verimlilik Olgiitii: Kisaca ¢iktilarin girdilere orani olarak aciklanan verimlilik, kamu yonetimi
acisindan iiretilen kamusal mal ve hizmetlerin, bunlar1 tiretmek icin kullanilan kamusal kaynaklara
orani olarak tanimlanabilir.
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Etkililik Olgiitii: Kamu kurumlarmin benimsedikleri politika, hazirladiklar1 plan/proje ve aldiklar:
onlemlerle kurulus amaclarina ulagma diizeyidir. Diger bir ifade ile ¢iktilarin, hedeflenen sonuglari
gerceklestirme derecesidir (Karasoy, 2014: 263).

Hukukilik Olgiitii: Kamu kurumlar tarafindan gerceklestirilen is ve islemlerin hukuka uygunlugudur.
Hukuk devleti olmanin bir geregi olarak kamu kurumlarinin tiim is ve islemlerinin hukuka uygun
olmasi bir zorunluluktur.

Saydamlik Olgiitii: Kamu kurumlarinin amaglarinin, takip edilecek stratejilerin, faaliyetlerden elde
edilen sonuglarin diizenli olarak acik, anlasilir, tutarli ve giivenilir bir sekilde kamuoyuna
aciklanmasidir. Boylece kamu kurumlan tarafindan yiiriitiilen her tiirlii is ve islemin vatandaglar
tarafindan bilinmesi ve goriilmesi, dolayisiyla kamuoyu denetiminin gerg¢eklesmesi saglanmis olur
(Karasoy, 2014: 263-264).

Hesap verebilirlik Olgiitii: Kamu kurumlar: tarafindan yapilan her tiirlii is ve islemin gerekcesinin
vatandasa izah edilmesidir. Vatandaslarin aktif olarak siirece dahil edildigi bu 6l¢iit araciligiyla kamu
kurumlarinin vatandaglarca denetimi de saglanmaktadir.

Ekonomiklik Olgiitii: Kamu kurumlarinca vyiiriitilen is ve islemler ile alman kararlarda, kamu
kaynaklarin1 gereksiz yere kullanmadan en ¢ok ciktinin elde edilmesidir (Ozer, 1997: 74). Bu é&lgiit,
kamu kurumlarmin kurulus amaglarimi gergeklestirmek igin gerekli kaynaklar1 dogru yer ve zamanda
uygun maliyetle kullanmasi olarak da tanimlanabilir.

3.3. Kamu Performans Yonetiminde Yasanan Sorunlar

Kamu kurumlarinda performans yonetimi, kamu kurumlarinin basar1 diizeyinin objektif 6l¢limiine duyulan
ihtiya¢ nedeniyle giindeme getirilen, ancak ayni zamanda c¢okga elestirilen bir yaklasimdir (Koseoglu ve
Sen, 2014: 132). Bu elestirilerin temel nedeni, kamu performans yonetiminde yasanan sorunlardir. Kamu
kurumlarinin sunmus olduklari hizmetlerin biiyiik boliimii somut olarak tanimlanamamakta ve bu nedenle
performans degerlendirmesi zor olmaktadir. Ornegin bir iiniversitenin iirettigi mal ve verdigi hizmetlerin
degerlendirmesinin hangi olgiitlere gore yapilacagi net degildir (Akgakaya, 2012: 193). Ciinkii kamusal mal
ve hizmetlerin 06zel sektorde oldugu gibi fiyatlandirilmasi mimkiin degildir. Bu nedenle kamu
kurumlarinda girdi ve ¢iktilarin 6lgiilmesi ve degerlendirilmesi 6zel sektore gore c¢ok daha zordur
(KARASOQY, 2014: 269). Ayrica kamu kurumlarinda kar etme amacinin olmamasi nedeniyle 6lgiimii en
kolay performans olgiitlerinden biri olan karlilik 6l¢iitiiniin, kamu performans yonetiminde kullanilmasi
miimkiin degildir. Bu nedenle kamu yonetimi doktrininde kamu performans yonetiminde verimlilik 6lgiitii
yerine etkililik ol¢iitiiniin kullanilmasi gerektigi savunulmaktadir (Akgakaya, 2012: 193-194).

Kamu performans yonetiminde ¢ok g¢esitli sorunlar ile karsilasilmaktadir. Bu sorunlar1 su sekilde
gruplandirabiliriz (Giiran, 2005: 165-166):

Kamuda o6zel sektordeki kadar agik, net, tek boyutlu ve izlenebilir performans gostergelerinin
olmamasi,

Kamu kurumlardaki performans gostergelerinin  ozel sektérde oldugu gibi tek bir oOlgiite
indirgenememesi,

Performans gostergelerinin tespitinde deger yargilarinin 6n plana ¢ikmasi,

Kamu kurumlarindaki performans olgiitlerinin belirlenmesi ve bu 6lgiitler temelinde performans
Ol¢timiintin politik nitelikli olmasidir. Bu nedenle uygulamada politik tercihlere goére belirlenen
Olciitlerle 6l¢lim yapilmasina bagli olarak farkli sonuglar elde edilmektedir.

Kamu kurumlarinin faaliyetlerinden etkilenen farkli deger yargilarina sahip farkli gruplariin varlig
nedeniyle performans degerlendirme sisteminin bu farkliliklari g6z Oniinde bulundurularak
olusturulmasinin gerekliligi ve giicligii,

Kamu kurumlarimin  biiylikligi ve faaliyet alanlarmin cesitliligi nedeniyle performans
degerlendirmesinde biiylik zaman, emek ve kaynak kullanima,

Statik-kisa donemli hedefler ile dinamik-uzun doénemli hedeflerin ayni performans gostergeleriyle
izlenmesinin mimkiin olmamasi,
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v’ Performans degerlendirmesi sonuglarinin calisanlar1 etkilemesi soz konusu oldugunda, ¢alisanlarin
performans sonuglarini kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda degistirebilmesi (Giiran, 2005: 129),

v' Siyasi iktidarlarin, yeniden secilme ya da iktidarini koruma kaygisiyla segmen Kitlesini olusturan
vatandaglarin taleplerine duyarsiz kalamamalar1 nedeniyle kamusal mal ve hizmetlerin tiretiminde
verimlilik, etkililik ve ekonomiklik ilkelerini géz ardi etmesi (Karasoy, 2014: 268-269).

3.4. Kamu Performans Yonetimine Yonelik Elestiriler

Kamu performans yonetimine yonelik doktrinde ¢esitli elestirilere yer verilmektedir. Bu elestirilerin ilki;
performans yonetiminin kamu kurumlarinda politiklesmeye yol acacagi iddiasidir. Ciinkii performans
yonetiminin, politikacilara, kendi politik gériislerine sempati duyan yoneticileri ve ¢alisanlari segme imkani
sunacag ileri siiriilmektedir. Bu durum, kamu gorevlilerinin siyaseten belirlenmesi ihtimalini
giiclendirecegi icin klasik kamu yoOnetiminin siyasetten armmmis ve ndtr kamu yonetimi anlayisiyla
uyusmamaktadir (Ozer, 2005: 29). Ikinci elestiri; kamu performans ydnetiminin bir ayagi olarak kamu
personel rejiminde yapilacak degisikliklerle statii hukukuna tabi memurlarin yerine s6zlesmeli personel
istihdaminin yapilmast planlanmasina yoneliktir. Planlanan degisiklilerin gerceklestirilmesi durumunda
kamu kurumlarindaki istihdam agirlikli olarak herhangi bir kadro sartina bagli olmayan sézlesmeli personel
ve iscilerden olusacaktir. Ayrica yerel yonetimlere yetki devriyle birlikte ¢alisanlarin tizerindeki baskinin
stilalecilik, hemsericilik, cemaatgilik ve siyasal nedenlerle artmasi beklenmektedir (Gtiler, 2005: 102-103).
Bu duruma bagli olarak kamu ¢alisanlarinin kisa vadede orgiitsiizliik ve is giivencesi yoklugu ile orta
vadede issizlik sorunu ile karsi karsiya kalacagi ileri siiriilmektedir (Giiler, 2005: 197-198).

Ucgiincii elestiri ise; performans ydnetimi doktrininde genis bir sekilde yer bulan performansa dayali
iicretlendirmeye yoneliktir. Ucretin performansm artirilmasinda kullanilabilecek en etkili figiir oldugu
iddialar1 gercegi yansitmamaktadir. Ciinkii yapilan ¢esitli arastirmalar, {icret artisinin tek basina calisanda
doyumu artiran Ve calisan1 ise baglayan bir unsur olmadigimi gostermektedir. Calisanlarda doyumu
saglayan Onemli unsurlar siralamasinda {tcret, kendine 12. sirada yer bulabilmektedir. Yapilan
arastirmalarda, ¢alisanlardaki performansi, kisisel doyumu ve motivasyonu artiran en onemli unsurun
“gdrevin devamliligr”, diger bir deyisle is giivencesi oldugu tespit edilmistir. Is giivencesinin ardindan ise,
isyeri uygulamalarinin hukuki temele dayanmasi, isyeri uygulamalarini iliskin yazili metinlerin anlagilabilir
olmasi ile terfi ve yiikselme sisteminin adil ve hakkaniyete uygun olmasi gelmektedir (Tortop, 2005: 206).
Caligsanlarin motivasyonun artiran unsurlara iliskin bu siralamandan da anlagildig1 tizere, g¢alisanlarda
performansi artiran en 6énemli unsur, ¢alisilan isin gegici degil, siirekli olmasidir. Caligsanlar yarmlaridan
emin olmay1 ve istikrarl bir ticrete kavusmay1 arzu ederken, her an nedensiz olarak isine son verilebilecegi
kuskusuyla yasamak istememektedirler (Albayrak, 2012: 1425). Bu elestirilerin goz Oniinde
bulundurulmasi durumunda basarili bir performans yonetimi sistemi kurulacagi disiiniilmektedir.

4. TURK KAMU YONETIMINDE KURUMSAL PERFORMANS YONETIMi

1980°1i yillara kadar Tiirkiye’de kadar kamu kurumlarinda performans yonetimi anlayisi, mevzuat
degisiklikleri, teftis siireglerinin iyilestirilmesi ve idari reorganizasyonlar oturtulmaya c¢alisilmig, ancak
istenen ilerleme saglanamamistir. Bunun iizerine yontem degisikligine gidilerek 1990’11 yillardan itibaren
uluslararasi denetim standartlari, AB normlar1 ve yeni kamu yonetimi anlayisi ¢ercevesinde daha kapsamli
bir yaklasimla sorunun ¢oziimii yoluna basvurulmustur (Kdseoglu ve Sen, 2014: 128). Bu cercevede
Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Planinda “Kamu yonetiminin yeniden yapilandirilmasinda verimlilik,
etkinlik ve tutumlulugun artirllmasi temel ilke olacaktir” ifadesine yer verilmisticr (DPT, 2000: 237).
Ardindan 2003 yilinda 5018 sayili Kamu Mali Yo6netimi ve Kontrol Kanunu (KMYKK) ¢ikarilarak kamu
hizmetlerinde verimlilik, ekonomiklik ve etkililigi artirmak amaciyla kamu kurumlarinda performans
yonetimine yonelik ilk adimlar atilmistir. 5018 sayili Kanundan 6nce kamu kurumlarinda performans
yonetimi yoktu. 5018 sayili Kanunun yiiriirliige girmesiyle kamu kurumlarmin faaliyetlerinin sonuglarini
gormek ve yoneticilerin performanslarini degerlendirmek miimkiin hale gelmistir (Yildirim Timur, 2017:
29).

5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanununun asil amaci, kamu mali yonetim yapisini ve
isleyisini diizenlemektir. Kanunun “Stratejik Planlama ve Performans Esasli Biitgeleme” boliimiinde
“Kamu idareleri; kallinma planlari, programlar, ilgili mevzuat ve benimsedikleri temel ilkeler
cercevesinde... stratejik plan hazirlarlar. Kamu idareleri, ...biitgeleri ile program ve proje bazinda kaynak
tahsislerini; stratejik planlarina, yillik amac ve hedefleri ile performans gostergelerine dayandirmak
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zorundadirlar” ifadeleri yer almaktadir (Erkis, 2014: 97). 5018 sayili Kanunun diger bir amaci ise,
performans esasl biitceye gecisi saglamaktir. Bu yasayla aym1 zamanda kamu kurumlarmin amaglar ile
biitgeleri arasinda iligki kurulmasi hedeflenmektedir. Her faaliyet donemi sonunda hazirlanacak faaliyet
raporuyla kamu kurumlarinin yapmis oldugu faaliyetler ile hedefler ve biitge arasindaki iliski ¢ergevesinde
performans degerlendirmesi yapilacaktir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 38).

5018 sayili Kanunla birlikte stratejik planlama, performans programi ve faaliyet raporu Tirk kamu
yonetimine girmistir. Yasayla hazirlanmasi ongoriilen stratejik plan, performans program: ve faaliyet
raporlart ise mali saydamlik ilkesi geregince kamuoyuna agiklanmaktadir. Bu kanuna tabi olan kamu
kurumlarinda i¢ denetim ve dis denetim aracilifiyla performans denetimi yapilmaktadir. Dogrudan {ist
yoneticiye bagl olarak faaliyet gosteren i¢ denetim birimleri kamu kaynaklarimin ekonomiklik, etkililik ve
verimlilik esaslarina gore yonetilip yonetilmedigi degerlendirme gorevini tistlenmektedir. Dis denetim ise,
Sayistay tarafindan gerceklestirilmektedir. Bu gergevede Sayistay’in, kamu kurumlarinda diizenlilik ve
performans denetimleri yapmasi ongoriilmektedir. Sayistay, denetim neticesinde biitiin kamu kurumlarini
kapsayacak dis denetim genel degerlendirme raporu ile her bir kamu kurumu igin ayri ayri denetim
raporlari hazirlamaktadir. Bu raporlar Sayistay Baskanligi tarafindan hazirlanan genel uygunluk
bildirimiyle birlikte TBMM’ye sunulmakta; boylece TBMM, kamu kurumlarini, yonetim ve hesap verme
sorumluluklari ¢er¢evesinde denetlemis olmaktadir (Koseoglu ve Sen, 2014: 129).

Ancak uygulamada her sey KMYKK’da ongoriildiigii gibi sorunsuz gerceklesmemis, bir¢ok sorunla
karsilagilmistir. Ornegin 5018 sayili Kanun ile Tiirk kamu ydnetimine giren i¢ denetim sisteminde daha
Oonce Ongoriilmeyen c¢esitli sorunlar ortaya cikmistir. Bilge ve Kiraci tarafindan yapilan 361 adet ic
denetcinin katildig1r bir anket calismasinda, mevzuatla i¢ denetcilere verilen yetkilerin niteligi, ic
denetgilerin bagimsizligi ve kurum iist yonetimlerinin i¢ denetime vermesi gereken 6nem konularinda ciddi
eksikliklerin oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica anket sonucunda, i¢ denetim faaliyetlerine yonelik
olarak alt birimlerde diren¢ ve onyargi oldugu, bunun i¢ denetim faaliyetlerini olumsuz yonde etkiledigi,
teftis kurullar ile i¢ denetim birimleri arasindaki gorev dagiliminin net olmadigi, zaman zaman gorev
alanlarmin ¢akistig1 ve catismanin kaginilmaz oldugu tespit edilmistir (Bilge & Kiraci, 2010: 140-154;
Aktaran Koseoglu & Sen, 2014: 131).

Kamu kurumlar1 tarafindan uygulanan program ve politikalar ile sunulan hizmetlerden elde edilecek
sonuglardan kurumsal yapimnin sorumlu oldugu diisiniilmektedir. Bu nedenle kamu kurumlarinda kurumsal
performans yonetimi olduk¢a 6nem arz etmektedir (Yildinm Timur, 2017: 29). Performansin ydnetim
sistemi kapsaminda bir degerlendirme yapilabilmesi i¢in oOncelikle kurumlarin performansmin takip
edilmesi ve raporlanmas1 gerekir. Izleme siireci olarak adlandirilan bu donemde gerekli bilgiler toplanr,
analiz edilir ve ardindan raporlanir (Swanson 1994: 78 Aktaran Giiran, 2005: 167-168). Tiirkiye’deki kamu
kurumlarinin bu tiir bir yaklagimdan ne kadar uzak olundugu bilinmektedir. Hatta kimi zaman biirokratlarin
ya da siyasetcilerin faaliyet sonuglarim1 gizlemek kastiyla verilerin kaydetmedikleri veya bilgileri
gizleyecek sekilde kaydettikleri goriilmektedir. Aslinda bu tiir bir yaklagim, sadece Tirkiye’ye 6zel bir
durum degildir. Kamu yonetiminde biirokratlar ve siyasetgiler, kamu hesaplarinin gercek yapisini ya da
devletin i¢inde bulundugu mali durumu gizlemek amaciyla bazi hilelere bagvurabilmektedir (Stiglitz 2000:
49-50; Aktaran Giiran, 2005: 168).

Kamu kurumlarinin geleneksel degerlendirmesinde kamu faaliyetlerinin finansmaninin temel kaynagi olan
vergiler girdi, yapilan harcamalar ise ¢ikt1 kabul edilerek bir degerlendirme yapilmaktadir. Yeni kamu
yonetimi anlayisinda ise, sadece harcamalar degil, harcamalarin yarattigi etki, diger bir deyisle elde edilen
sonuglar da goz oOniinde bulundurulmaktadir. Bu yeni yaklagimla kamu kurumlarinin faaliyetlerinin
degerlendirilmesi, girdi odakliliktan sonu¢ odakliliga dogru kaymaya baslamistir. Sonu¢ odakli yonetim
anlayisiyla kamu kurumlar tarafindan yapilacak harcamalar neticesinde elde edilmesi beklenen sonuglarin
tanimlanmasi, bu sonuglara nasil ve ne diizeyde ulasildiginin degerlendirilmesi yapilmaktadir. Sonug odakl
yonetim anlayisina gore; bir kurumun performansi, belirli bir donemdeki faaliyetlerin neticesinde elde
edilen sonu¢ ile kurumun belirledigi hedeflerin karsilagtirilmasidir (Sakal ve Sahin, 2008: 4-5). Kamu
hizmetlerinin sunumunda sonu¢ odakli olmak, kamu kurumlarinin faaliyetlerinin ¢iktilarina ve sonuglarina
gore kamu yoneticilerinin basarilarini degerlendirmek gibi Tiirk kamu yonetimi igin birtakim yeni
uygulamalar1 benimseyen 5018 sayili Kanunla aym1 zamanda bazi yeni ilkeler glindeme gelmistir. Bu
ilkeler sunlardir (Karasoy, 2014: 267-268):
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Hesap Verme Sorumlulugu: Yonetsel sorumlulugun yaninda siyasal sorumlulugu da igine alan hesap
verme sorumlulugu, vatandas-yasama-yiiriitme arasinda hiyerarsik bir yapida gerceklesen yetki devri ve
bilgilendirme yiikiimliiliigii olarak tanimlanabilir. Hesap verme sorumlugu araciliiyla performans denetimi
de yapilmaktadir.

Stratejik Planlama: 5018 sayili kanunla Tirk kamu yoOnetimine giren stratejik planlama ile kamu
kaynaklarmi kullanan kamu kurumlarinin biitgelerinin bu plan c¢ergevesinde belirlenmesi ilkesi
benimsenmistir. Stratejik plan ile kamu kurumlarinin kendilerine bir vizyon olusturmasi ve gelecege
yonelik hedef koymas1 amaclanmaktadir. Ayrica stratejik planin hazirlanmasi sirasinda kamu kurumlarinin
giiclii ve zayif yonlerinin tespit edilmesi ve kamu kaynaklarimin rasyonel kullaniminin saglanmasi
planlanmaktadir.

Performans Esash Biitce: Bu ilke araciligiyla kamu kurumlarinin biitcesini belirleyen karar vericilerin
performans ¢iktilart {izerinde daha fazla bilgiye sahip olmalari saglanarak, alinacak kararlarin
dogrulugunun artirilmasi amaglanmaktadir. Performans esasli biitgenin, ayni zamanda mali saydamliga,
hesap verebilirlige, mali disipline, performans yonetimine, performansa dayali iicretlendirmeye ve
kamuoyu denetimine 6nemli katkilar saglayabilecegi diistiniilmektedir.

Saydambhik: Kamu kurumlarinin, hedeflerini, hedeflere ulagsmak i¢in benimsedikleri politikalar1 ve bu
politikalarin sonuglarini, diizenli, net ve tutarli bir sekilde kamuoyu ile paylagmasi olarak tanimlanabilir.
Saydamlik, mali saydamlik ve performans saydamligi seklinde iki boyutta incelenebilir. Performans
saydamligi, kamu kurumlari tarafindan {iretilen mal ve sunulan hizmetlerin, hedefe ulasip ulagsmadiginin ve
uygun maliyetle yerine getirilip getirilmediginin kamuoyuyla paylagilmasidir. Mali saydamlik ise, kamu
kaynaklarinin elde edilme ve harcanma sekillerinin agik ve seffaf olmasidir.

Raporlama: Harcama yetkililerinin yapmis olduklari faaliyetler ve bunlari sonuglar1 hakkinda yillik olarak
rapor hazirlamalari gereklidir. Boylece saydamlik ve hesap verebilirlik ilkelerinin tam olarak uygulanmasi
saglandig1 gibi ayn1 zamanda yliriitiilen faaliyetlerle performans hedeflerine ne Olgiide ulasildigi da
denetlenmis olur.

Denetim:  Kamu kurumlarinin  performans yoOnetimi  sisteminin, standartlara uygunlugunun
degerlendirilmesine denetim denir. Denetim araciligiyla yiiriitiilen faaliyetlerin etkililigi ve verimliligi
saglandig1 gibi ayni1 zamanda riisvet vb. suiistimallerin de dniine gecilmis olur. 5018 sayili Kanuna gore
denetim, i¢ Denetim ve Dis Denetim olarak ikiye ayrilir. Kanunda “nesnel giivence saglayan danigmanlik
faaliyeti” olarak tanimlanan i¢ denetim ile tanimindan da anlasilacag tizere hem giivence saglanmakta hem
de damigsmanlik yapilmaktadir. Ayn1 zamanda i¢ denetim araciligiyla kamu kurumlarindaki i¢ kontrol
sistemlerinin yeterliligi ve performans yonetiminin kalitesi konusunda yonetime bilgi saglanmakta, boylece
yiriitillen hizmetlerin ist yonetimce denetimi yapilmaktadir. 5018’e¢ goére ikinci denetim asamasi ise,
Sayistay tarafindan yapilan dis denetimdir. Dis denetim ile kamu kurumlarinin faaliyetlerinin hukuka ve
hedeflere uygunlugu denetlenmektedir. Diger bir deyisle Sayistay, sadece hukukilik degil, yerindelik
denetimi de yapilmaktadir.

5. TARTISMA

Performans denilince akla ilk olarak bireysel performans gelmektedir. Bireysel performans degerlendirme,
son derece onemli olmakla birlikte, kamu kurumlarinin toplam performansini degerlendirmekte yetersiz
kalmaktadir. Hatta bazi durumlarda bireysel performansina asirt yogunlagmaya bagli olarak kamu
kurumlarinin kurulus amaci gézden kagirilabilmektedir. Diger bir ifadeyle, agaca bakilirken orman gézden
kacirilmaktadir. Bu nedenle kamu kurumlarini bir biitiin olarak ele alan kurumsal performans yonetiminin
onemli oldugu disiinilmektedir. Ancak Tirkiye’de kurumsal performanstan ziyade bireysel performans 6n
plana ¢ikarilmakta, bu nedenle de kurumsal diizeydeki basarisizliklarin faturasi genellikle alt diizeydeki
calisanlara c¢ikarilmaktadir. Bu tiir bir yaklagimin kamu kurumlarinin performansina olumlu yonde bir katki
sunmayacagi distniilmektedir. Clinkii bir kamu kurumunun performansi diisiik ise, bunun sorumlusu alt
diizeydeki bir ¢alisan degil, kurumun tamaminda sorumlu olan en iist yoneticidir. Bu nedenle Ingiltere ve
Yeni Zelanda’da 1980°li yillardan itibaren uygulanmaya baslanan ve ydneticinin performansini
degerlendirmeyi esas alan, yonetici ile ilgili bakan arasinda bir performans anlasmasi imzalanmasi seklinde
uygulanan sistemin (Koseoglu ve Sen, 2014: 118-123) bir benzerinin Tirkiye’de de uygulanmasi
onerilmektedir.
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Performans yoOnetimi konusunda yapilan ¢alismalarin bazilari, performans yonetiminden her zaman igin
basarili sonuglar elde edilemedigini gostermektedir. Ornegin; AB’deki uygulamalarda, ydnetici ve galisan
arasindaki hedef anlagmalarinin biirokrasiye dogru yonelimi artirdigi, performans degerlendirmesinde
bireysellesmeye yol actig1, siire¢ iginde asir1 performans taleplerine neden oldugu, bu sistemin basarisinda
yonetsel kiiltiiriiniin de onemli rol oynadigi goriilmiistiir. Dikkat ¢eken diger bir nokta ise, performans
yonetimine iligkin elestirilerin hemen hemen tamami, degerlendirme Olgiitlerinden ziyade yonetsel
eksikliklerle ilgili oldugudur. Diger bir deyisle, performans degerlendirmesinde karsilasilan sorunlar,
sistemin Oziirlii olmasindan degil; daha ¢ok yonetici hatalarindan kaynaklanmaktadir. Yapilan arastirmalar,
performans yoOnetimi sisteminin bagarist ya da basarisizliginin, yoneticilerin bu sistemi yetkinlikle
uygulayabilmeleri ile personelin sisteme ve yoneticilere giiveninin saglanmasina bagli oldugunu
gostermektedir (Demmke, 2007: 95-97). Bunun ise, yoOnetici atamalarinda siyasi tercihlerden ziyade
objektif dlgiitler ve liyakat esas alinmasiyla saglanabilecegi diistiniilmektedir.

2012 yilinda yapilan ¢alismada performans degerlendirmenin dncelikle bircok AB iilkesinde oldugu gibi
sadece yoneticilere uygulanmasi ve basarisiz olan yoneticilerin gorevden alinmasi 6nerilmistir. Boylece son
derece onemli olan yoOnetici kadrolarinin yetersiz kisiler tarafindan isgal edilmesi engellenecegi ileri
striilmiistiir. Ayrica s6z konusu calismada, performans yoOnetimi sisteminin ister istemez biirokratik
islemleri artirdigi, bu nedenle de ciddi bir zaman kaybina yol agabilecegi, bu tiir sakincalarin giderilmesi
icin performans yonetiminde teknolojinin kullanilmasmin gerektigi, boOylece biirokratik iglemler
artiritlmadan kisa siirede saglikli degerlendirmeler yapilabilecegi, boylece siibjektif degerlendirmelerin de
ontinii gegilebilecegi belirtilmistir (Albayrak, 2012: 1427-1430). Kurumsal performans yoOnetimi, zaten
mantigl geregi, kurumun tamaminda sorumlu olan yo6neticinin performansinin da degerlendirilmesi
anlamina gelmektedir. Kamu kurumlarinda kurumsal performansin basarisiz olmast durumunda
yoneticilerin gorevden alinmasi, basarili olunmasi durumunda ise yoneticilerin odiillendirilmesi tercih
edilebilir bir tesvik/cezalandirma yontemi olabilir. Ilave olarak performans yonetimi sisteminde
teknolojinin kullaniminin ise hem objektif degerlendirmelerin yapilmasinda hem de biirokrasinin
onlenmesinde 6nemli katki sunacagi diisiiniilmektedir.

6. SONUC VE DEGERLENDIRME

Bir organizasyonun performansini ¢ok farkli esaslara gore degerlendirmek miimkiindiir. Ancak bunlardan
sadece bir kismi, kamu kurumlarinin performansinin degerlendirilmesi i¢in uygundur. Kamu kurumlarimnin
performansinin  degerlendirilmesinde verimlilik, etkililik, ekonomiklik ve kalite kavramlari One
¢ikmaktadir. Ancak kamu kurumlarindaki performans yonetiminin bu kavramlara dayali olarak yapilmasi,
kamu sektoriiniin tasidigi niteliklere bagl olarak cesitli giigliiklere neden olabilir. Bununla birlikte, bu
giicliiklerin, segilen yontemlerle giderilmesi her zaman igin mimkiindir. Bu g¢ergevede Kurumsal
Performans Yo6netimi yonteminin, ekonomik deger ve kalite vurgusunu One ¢ikaran, hesap verebilir,
hakkaniyete uygun, etik degerlere saygili, insan odakli ve kamusal deger iiretimini onceleyen bir kamu
yOnetimi anlayiginin olusturulmasinda 6nemli katki saglayacag diisiiniilmektedir.

Bu dogrultuda olusturulacak insan odakli bir kurumsal performans yonetiminin, yonetici ile ¢aliganlar
arasinda etkin bir iletisim kurulmasini ve ortak bir amagta birlesmeyi saglayacagi, performansi artiracagi,
calisanlarin motivasyonunu yiikseltecegi, boylece kurumun amagclarina ulasmasinin miimkiin olacagi
diisiiniilmektedir. Ayrica kurulacak performans yonetim sistemi araciligiyla basari seviyesi diisiik olan
yonetici ve ¢alisanlarin tespit edilerek basari diizeyinin yiikseltilmesi i¢in ¢aligmalar yapilabilecektir. Biitiin
bu faydalarin elde edilmesinin temel kosulu, kamu kurumlarinda iyi bir kurumsal performans sisteminin
kurulmasidir. Ancak iyi bir performans yonetimi kurulmasi iginse Ol¢iilebilir performans Olgiitlerinin
belirlenmesi ve belirlenen Olgiitlere gore objektif bir degerlendirme yapilmasi gerekmektedir. Sayet
performans oOlgiitlerine tam olarak uyulmaz ya da ¢alisanlar arasinda 0lgiitlere uyma konusunda ayrimcilik
yapilirsa performans yonetiminden beklenen basarinin elde edilmesi miimkiin degildir.

Tirkiye’de kamu yoOnetimindeki degerlendirmelerin objektifligi konusunda hemen her kesimin ciddi bir
stiphesi bulundugu igin oncelikle kurumsal performans yonetiminin kurulmasinin ve bu kapsamda
yoneticilerin mutlak sorumluluguna gidilerek kurumsal diizeyde performans degerlendirmesi yapilmasinin,
stire¢ iginde calisanlarin bireysel performansimin da objektif olarak degerlendirilmesine yol agacagi
diistiniilmektedir. Ciinkii, aksi halde, yoneticinin performansi da diisiik ¢ikacaktir ve bunun bir karsilig
olarak gorevden alinmasi s6z konusu olabilecektir. Kendi performansinin yiiksek ¢ikmasini, dolayisiyla
gorevine devam etmeyi isteyen bir yoneticinin, liyakati 6nemsemek zorunda kalacagi ve ister istemez
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calisanlarin performansini objektif olarak degerlendirecegi diistintilmektedir. Bdylece kamu kurumlarinda
hem calisanlarin memnuniyeti ve performansi artacak hem de istenen kurumsal hedefe ulasilmasi
saglanacaktir. Ayrica topluma hizmet vermesi i¢in kurulan ve her gecen giin cesitlenerek artan kamu
kurumlarinin, seffaf, katilimci, hesap verebilir, ekonomik, verimli ve etkili hizmet sunmaya baslamasiyla
halkin taleplerinin daha kisa siirede ve en yiiksek diizeyde karsilanmasinin miimkiin olacagi, dolayisiyla
halkin memnuniyet diizeyinin artacagi disiiniilmektedir. Bu nedenle kamu kurumlarinda bireysel
performans yonetiminden dnce kurumsal performans yonetiminin kurulmasi 6nerilmektedir.
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