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OZET

Performans yonetimi, kamu kurumlarimin stratejik hedeflere ulasabilmesi, kaynaklarin etkin
kullanim1 ve hesap verebilirligin saglanmasi agisindan kritik bir ara¢ olarak 6ne ¢ikmaktadir. Yeni
Kamu Yonetimi yaklagiminin etkisiyle, performansa dayali yOnetim anlayisi Tiirkiye’de de
yayginlagmis; bu dogrultuda ¢esitli yasal ve kurumsal adimlar atilmistir. Ancak bu siirece ragmen,
uygulamada karsilagilan yapisal ve yonetsel sorunlar, sistemin etkili bir sekilde islemesini
engellemektedir. Bu ¢alisma, kamu sektoriinde performans yonetiminin kuramsal temellerini ele
almakta ve Tiirkiye’deki mevcut uygulamalar1 degerlendirmektedir. Calisma, nitel arastirma
yontemiyle gergeklestirilmis olup, belge taramasi yapilmistir. Mevzuat, stratejik plan belgeleri,
Sayistay raporlart ve gilincel akademik literatiir analiz edilmistir.
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Calismanin bulgular1, Tiirkiye’deki performans yonetimi uygulamalarinda mevzuat bosluklari,
uygulama tutarsizliklari, kurumsal kapasite eksiklikleri ve performans kiiltiiriiniin zayif oldugunu
ortaya koymaktadir. Ayrica, yerel yoOnetimlerde ve merkezi kurumlar arasinda koordinasyon
eksiklikleri, performans gostergelerinin belirlenmesinde yasanan giicliikler ve yonetsel karmasa gibi
onemli sorunlar tespit edilmistir. Bu baglamda, Tiirkiye’deki performans yonetimi uygulamalarinin
daha etkili hale gelmesi i¢in ¢esitli yonetsel reformlar, stratejik planlama iyilestirmeleri ve kurumsal
kapasite giliclendirmeleri dnerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Performans Yonetimi, Kamu Yonetimi, Stratejik Planlama, Yeni Kamu
Y o6netimi, Tiirkiye, Koordinasyon Eksiklikleri, Kurumsal Kapasite.

ABSTRACT

Performance management stands out as a critical tool for public institutions to achieve strategic
goals, use resources effectively, and ensure accountability. With the influence of the New Public
Management approach, performance-based management has become widespread in Turkey, and
various legal and institutional steps have been taken in this direction. However, despite these
efforts, structural and administrative problems encountered in practice prevent the effective
operation of the system. This study addresses the theoretical foundations of performance
management in the public sector and evaluates current practices in Turkey. The study was
conducted using a qualitative research method, with document analysis performed. Legislation,
strategic planning documents, Court of Accounts reports, and current academic literature were
analyzed. The findings of the study reveal that legislative gaps, inconsistencies in practice,
institutional capacity deficiencies, and a weak performance culture are prevalent in performance
management practices in Turkey. Additionally, significant problems such as a lack of coordination
between local governments and central institutions, difficulties in determining performance
indicators, and administrative confusion were identified. In this context, various administrative
reforms, strategic planning improvements, and institutional capacity strengthening are
recommended to make performance management practices in Turkey more effective.

Keywords: Performance Management, Public Administration, Strategic Planning, New Public
Management, Turkey, Coordination Deficiencies, Institutional Capacity.

GIRIS

Kamu yonetimi, 6zellikle son yillarda degisen toplumsal beklentiler, artan denetim ihtiyaci ve
sinirl1 kaynaklarin etkin kullanimi gibi unsurlar dogrultusunda yeniden sekillenmektedir. Bu
doniisiimde performans yoOnetimi, kamu hizmetlerinin daha etkili ve verimli sunulmasi, kamu
kaynaklarinin rasyonel kullanimi ve hizmet sunumunda hesap verebilirligin saglanmasi agisindan
kilit bir rol oynamaktadir. Performansa dayali yonetim anlayisi yalnizca bireysel basarty1 dlgmeye
yonelik degil ayn1 zamanda kurumsal stratejilerin belirlenmesi, hedeflerin netlestirilmesi ve bu
hedeflere ulagilmasinda izlenecek yol haritasinin olusturulmasi agisindan da 6nemli bir aractir.
Ozellikle “Yeni Kamu Y&netimi” yaklasiminin etkisiyle birlikte kamu sektoriinde performans
yonetimine olan ilgi artmus; birgok iilkede bu kapsamda reform girigimleri baslatilmigtir. Tiirkiye’de
de 2000’li yillardan itibaren kamu ydnetiminde performansa dayali uygulamalarin gelistirilmesi
yoniinde 6nemli yasal ve idari diizenlemeler yapilmistir. Stratejik planlama, performans programlari
ve faaliyet raporlar1 gibi araclar bu siirecin yapi taslarini olusturmaktadir. Ancak bu araglarin etkin
bir sekilde kullanilamamasi, sistemin istenen sonuglari vermesini engellemektedir. Bu ¢alismada,
kamu sektoriinde performans yonetiminin kuramsal temelleri ele alinmakta ve Tiirkiye’deki
uygulama cergevesi degerlendirilmektedir. Ayrica uygulamada karsilagilan baslica sorunlar —
mevzuat eksiklikleri, liyakat ilkesine aykir1 atamalar, kurumsal kapasite yetersizlikleri, kiiltiirel
direng, hedef ve 6l¢iit belirleme sorunlar1 gibi bi¢imde incelenmektedir.
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Bu amag dogrultusunda, ¢aligma mevcut durumun analizini yaparak performans yonetimi siirecinin
daha etkin islemesi i¢in ¢0ziim Onerileri sunmay1 ve kamu yonetiminde performansa dayali bir
kiiltiiriin yerlesmesine katki saglamay1 hedeflemektir.

1. PERFORMANS KAVRAMI VE KAMU SEKTORUNDE PERFORMANS
YONETIMININ ONEMI

Performans, belirlenen bir amaca yonelik gergeklestirilen planli faaliyetlerin sonucunda elde edilen
ciktilar1 ifade eden bir kavramdir. Baska bir deyisle, belirli bir hedefe ulagsma diizeyinin Slgiilmesi
stirecidir. Bu degerlendirme, mutlak veya goreceli karsilastirmalar temelinde yapilabilir
(Ozer, 2009:3). Sézliik anlami olarak performans, bir eserin, oyunun veya bir isin
gerceklestirilmesi siirecini ifade eder. Aynm1 zamanda, kisinin ulasabilecegi en iyi dereceyi veya
ortaya koydugu basariyr da tanimlar (TDK, 2025). Performans, bir calisanin gdérevlerini yerine
getirirken gosterdigi caba ve basar1 diizeyini ifade eder (Uysal, 2015: 32). Bu tanimlar,
performansin sadece sonuca dayali bir kavram olmadigini, ayn1 zamanda siirecin etkinligini ve
bireysel ¢abayr da igerdigini goOstermektedir. Bu yiizden, performansin Olciilmesi ve
degerlendirilmesi hem kisisel gelisim hem de kurumsal basari i¢in biiyiik bir 6neme sahiptir.
Kamu yonetiminde performans yOnetimi, stratejik hedeflerin belirlenmesinde kilit bir rol oynar.
Kurumlarin faaliyetlerini degerlendirme, calisanlarin etkin iletisim kurmasini saglama ve
motivasyonu artirma siireclerinde onemli bir aragtir. Degisimlere yenilmemek i¢in performans
yonetimi biiyiik bir gerekliliktir. Katilimc1 bir yonetim anlayisinin benimsenmesini tesvik ederken,
ayn1 zamanda seffaf, hesap verebilir ve acgik bir kurum kiiltiirliniin olusturulmasina da katki
saglar., Kamuda performans yoOnetiminin en Onemli faydalarindan biri, bireysel
performans degerlendirmeleri sonrasinda ortaya c¢ikmaktadir. Objektif bir degerlendirme
siireci ile calisanlarin giiclii yanlar1 ve gelisim alanlar1 tespit edilebilir. Bu dogrultuda,
personelin basarisin1 artirmaya yonelik onlemler alinirken, elde edilen veriler dogrultusunda
calisanlarin performanslarmi iyilestirmelerine yardimci olacak rehberlikler de saglanmaktadir
(Yi1lmaz ve Turan, 2019:320).

2. KAMU SEKTORUNDE PERFORMANS YONETIMI

Performans yonetimi (PY), bireylerin, takimlarin ve orgiitlerin belirlenen hedeflere ulagmasini
saglamak icim gelistirilen sistematik bir siiregtir. Bu siire¢, performans oOl¢limii, geri bildirim
mekanizmalar1 ve odiillendirme gibi unsurlari igerir. Kamu sektoriinde PY, oOrgiitlerin stratejik
hedefleri dogrultusunda etkinligini artirmayi amacglayan yaklasimlar gelistirilmesini gerektirir
(Helvac1,2002). PY nin Amerika Birlesik Devletleri (ABD), Ingiltere, Fransa ve Tiirkiye acisindan
karsilagtirmas1 Tablo 1°de gosterilmistir.
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Tablo 1. Performans Y&netiminde Bazi1 Ulkelerin Yillar Bazinda Karsilastirilmasi

ABD

Ingiltere

Fransa

Tlrkiye

PY’nin
glindeme
gelmesi

1906

1982

1989

1989

PY politikas1

Hiyerarsik yapiya ve
pilot uygulamalarla
sahadaki

dayali

uygunlugauygun

Hiyerarsik yapiya

Sorumluluk merkezleri
asagidan yukartyal
dogru geligmistir.

alanlarina
pargali

Hizmet
gore
yaklagim

PY yaklasimi
yonetim
yaklasimi

Sonug odakli PY

Paranin
denetimi

Merkeziyetcilikten
uzak dagitilmig
sorumluluk  yapilari
olusturma

Stratejik  planlamal
dogrultusunda

yapilan analizler ile
kurumlarin faaliyet
raporlarindaki

seffaflik ve hesap
verme sorumlulugu

Yasal altyap1

Performans
(1993),

[Ulusal
Incelemesi
GPRA (1993)

Mali Yonetim Girigimi
(1982), Sonraki
Adimlar (1988),

En lyi Deger (Best
Value)

Programi (1998),
Yerel YOonetim Yasasi
(1999)

Kamu Hizmetinde ve|
Devlette Reform
Genelgesi (1995),
Mali Kanunlarla ilgilj
Organik Kanun (2001)

Mali
Ve
Kanunu|

Kamu

'Y onetimi
Kontrol
(2003)

Temel
performans
Olciitleri

Hizmet niteligini
degerlendirmeye
yonelik  6l¢iit
gOstergeler

V¢

kriterleri,

kalite]
vatandaslik
dayali

Toplumsal

esasina
uygulamalar

Kalite olctitleri

Cikt1 miktari
lizerinden yapilan
analizler

Siirecte
Uygulamaya
Iliskin Engeller

Biirokratik yapilarin|
zorlugu

Yerel yonetimlerin
ozellikli yapidal
olmasi, odakli
performans
gOstergeleriyle
desteklenmemesi, veri

Performans  verisinin|
biitceye
standartlasmamis

olarak entegre edilmesi

Stratejik  plan ile
biitce arasinda bag
kurulamamast

sistem karmasasi

Kaynakc¢a: Koseoglu ve Sen, 2014.

Tablo 1’e gore, performans yonetimi uygulamalarinda {ilkeler arasinda belirgin benzerlikler ve
farkliliklar vardir. ABD, erken donemde merkeziyet¢i ve sonu¢ odakli bir model benimsemisken,
Ingiltere de benzer bir yaklasim izleyip maliyet etkinli§ine odaklanmustir. Tiirkiye ve Fransa,
1989°da performans yoOnetimini giindeme almis ancak her iki iilke de biirokratik engellerle
karsilagmistir. Fransa desantralize bir yapt benimserken, Tiirkiye merkeziyet¢i bir yaklagimi tercih
etmistir. Tiirkiye’nin karsilastig1 baslica zorluklar, performans bilgisinin biitceyle entegrasyonu ve
bireysel performans oOl¢iim sistemlerinin kurumsallagtirilamamis olmasidir. Bu analiz, kamu
sektoriinde performans yonetiminin farkli uygulamalarini ve karsilagilan zorluklar1 ortaya koymakta
ve her iilkenin yonetim anlayis1 ile kurumsal yapisinin etkinlik tizerinde énemli bir rol oynadigini
gostermektedir.
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2.1. Cummings ve Worley’in Performans Yonetim Modeli

Cummings ve Worley, PY ’nin hedef belirleme, performans degerlendirme ve 6diil sistemleri olmak
iizere li¢ temel bileseni oldugunu belirtmistir. Bu modele gore (Cummings ve Worley, 2014:372) :

o Hedef belirleme, yoneticiler ve calisanlar arasinda ortak bir anlayis gelistirerek c¢alisma
davraniglarini ve ¢iktilar1 yonlendiren bir siirectir.

o Performans degerlendirme, c¢alisanlarin veya gruplarin hedeflere ulagsma diizeylerini
Olcerek geri bildirim saglanmasini igerir.

o Odiil sistemleri, istenen performans diizeylerini pekistirmek amaciyla kullanilir ve galisan
motivasyonunu artirmay1 hedefler.

Bu model, performans yonetiminin yalnizca bireysel degil, ayn1 zamanda ekip diizeyinde ele
almmast gerektigini vurgulamaktadir. Cummings ve Worley (2014)’e gore, PY stratejisi,
calisanlarin is davraniglarin1 ve orgiitsel hedeflerle uyumunu saglamak i¢in is yeri teknolojisi ve
katillm mekanizmalariyla entegre edilmelidir. Cummings ve Worley’nin modelini kamu
sektoriindeki PY siireglerinde de gegerli oldugunu ve is yeri teknolojisi ile katilim
mekanizmalariin bu tiir stratejilerin etkinligini artirmada kritik 6neme sahip oldugunu belirtmistir
(Helvaci, 2002).

2.2. Amaglara Gore Yonetim Modeli

“Amaclara Gore Yonetim” (AGY), Peter Drucker ile gelistirilen ve kamu yoOnetiminde sik¢a
kullanilan bir PY yaklasimdir. Bu modelde, yoneticiler ve ¢alisanlar birlikte hedef belirler,
performans Olciitleri lizerinde uzlasir ve diizenli degerlendirmeler yapar. AGY, bireysel performans
ile kurumsal hedeflerin biitiinlesmesini saglayarak kamu kurumlarinda etkinligi artirabilir (Helvaci,
2002). AGY programlarinin baglangi¢c noktasi, kararlarin katilimci bir yaklagimla alinmasidir.
Stireg, hedeflerin {ist yonetim tarafindan belirlenmesiyle baslar ve bu hedefler, kademeli olarak alt
birimlere aktarilir. Ardindan yoneticiler, calisanlara hedeflerine ulagsma siirecinde nesnel geri
bildirimde bulunur. Bu sistemde hedefler, ¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesinde temel
Olciit olarak kullanilir ve her calisan, kendi belirlenen hedeflerine ulagsma diizeyine gore
degerlendirilir. Hedef odakli calisma yaklasimi, calisanlarin motivasyonunu artiran temel
unsurlardan biri olarak goriilmektedir. Belirlenen hedefler, calisanin ne yapmasi gerektigini ve ne
kadar ¢aba harcamasi gerektigini netlestirirken; zorlayict hedefler kabul edildiginde, daha kolay
hedeflere kiyasla daha yiiksek performans elde edilmektedir. Ayrica, performansa iliskin
geribildirim verilmesi de bu performansi olumlu yonde etkilemektedir. Amaglara gére yonetim
sisteminin etkili olabilmesi i¢in 6ncelikle {ist yonetimin acik ve net bir stratejik plana sahip olmasi,
bu planin da tiim ¢alisanlarin anlayabilecegi sekilde paylagilmasi gereklidir. Ayni zamanda, alt
birimlerin bu stratejik hedeflerle uyumlu kaynaklara sahip olmasi da kritik bir faktordiir. Eger
yeterli ve yetkin insan kaynagi mevcut degilse ya da gerekli teknoloji, donanim ve egitim imkanlar1
sunulmazsa, bu yonetim yaklagiminin basariya ulagmasi giiclesir. Bu durum, calisanlarin ge¢mis
deneyimleri ve aligkanliklar1 agisindan da onemlidir. Daha Once yoneticisi tarafindan hedefleri
belirlenen, geri bildirim almayan ve siirece dahil edilmeyen bir ¢alisanin, bu alistig1 sistemden
cikarak kendi hedeflerini belirlemesi ve is siireclerine katki sunmaya baslamasi zaman alabilir. Bu
nedenle, amacglara goére yonetim uygulamaya konulmadan once kurumun mevcut is kiiltiird,
organizasyonel isleyisi, ¢alisan profili ve aligkanliklar1 dikkatle analiz edilmelidir. Amaglara gore
yOnetim, Orgiitiin belirlenen hedeflerden sapmasin1 6nleyerek calisanlar1 ortak amagclar etrafinda
birlestirir. Bu sistem, yoneticiler ve calisanlarin 6z denetim yapmalarmi saglar; yoneticilerin
otoritesini artirirken, ast-list iliskilerini is birligine doniistiirir. Ayrica, yetki devri ile
merkeziyeteilik azalir, alt kademedeki ¢alisanlarin sorumluluk alarak gelismeleri ve motive olmalari
tesvik edilir (Akkuzu,1985).
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2.3. Dengeli Skor Karti Modeli

Kaplan ve Norton’un gelistirdigi Dengeli Skor Kartt Modeli (DSKM), PY’yi finansal basariyla
siirlamayip, miisteri memnuniyeti, i¢ siireclerin verimliligi ve 6grenme gelisim boyutlarin1 da
kapsayan bir yaklasim sunar. Bu model, kamu sektoriinde vatandas odakli hizmet anlayigin
destekleyerek yoOnetsel karar alma siireglerini daha biitiinciil bir bakis acisiyla ele almayi
amaclamaktadir ( Hatipoglu, 2020:3). DSKM, kamu ve 6zel sektér kuruluslarinda stratejilerin tiim
seviyelerde tanimlanmasi, uygulanmasi ve yoOnetilmesini saglayan kapsamli bir performans
yOnetimi aracidir. YOnetim muhasebesi alanindaki en 6nemli yeniliklerden biri olarak kabul edilen
bu sistem; dl¢iimleme, stratejik yonetisim ve kurumsal iletisim siire¢lerini entegre ederek kurumlara
ii¢c temel islevde katki sunar. Geleneksel yonetim yaklasimlarindan farkli olarak yalnizca kisa vadeli
finansal gostergelere odaklanmaz; bunun yerine finansal, miisteri, i¢ siirecler ile 6grenme ve gelisim
olmak tizere dort temel boyutta performansi dengeli sekilde degerlendirir. Bu yaklasim, kamu
sektoriinde uzun vadeli stratejik hedeflerle giinliik uygulamalar arasinda biitiinsel bir koprii kurarak
hem mevcut durumu analiz eder hem de gelecege yonelik basar1 faktorlerini ortaya koyar. Bu
yoniiyle DSKM, kamu yonetiminde etkili ve siirdiiriilebilir performans ydnetimi i¢in modern bir
model sunmaktadir (Yasar,2016).

2.4. Stratejik Performans Yonetim Modeli

Stratejik Performans Yonetimi, orgiitlerin uzun vadeli hedeflerine ulagsmasini destekleyen, hedef
belirleme, performans 6l¢iim sistemleri ve geri bildirim mekanizmalarini igeren bir yaklagimdir
(Cumming ve Worley,2014). Bu model, kamu sektoriinde hesap verebilirligi ve seffafligi artirmak
icin etkili bir ara¢ olarak goriilmektedir. Performans yoOnetimi, kamu sektoriinde bireysel ve
kurumsal etkinligi artirmaya yonelik kritik bir siirectir. Cummings ve Worley, AGY ve DSKM gibi
yontemler, performansi gelistirmek i¢in kullanilan baslica yaklasimlardir. Bu modeller, sadece
bireysel degil, ayn1 zamanda orgiitsel gelisimi destekleyerek kamu hizmetlerinin etkinligini artirir
(Armstrong,1999).

2.5. Performans Olciim Kriterleri ve Yontemleri

Performans yoOnetimi siirecinde, g¢alisanlarin performanslarinin en dogru sekilde Olglilmesi ve
degerlendirilmesi biiyiik 6nem tasimaktadir. Insan kaynaklar1 yénetiminde yaygin olarak kullanilan
baslica performans degerlendirme ve dlgme yontemleri su sekilde 6zetlenebilir (Akal,1992):

o Grafiklere Dayali Yontem: Bu yontemde, belirlenen performans kriterleri iizerinden
calisanlar puanlanir. Ornegin, is kalitesi, yaraticilik seviyesi, motivasyon, bilgi ve beceri diizeyi,
ekip ¢alismasina uyumu gibi faktorler degerlendirilerek, ¢alisanlar “yetersiz”, “gelismeye acik”,
“yeterli” ve “cok iy1” gibi kategorilere ayrilir.

o Davramisa Dayali Derecelendirme Yontemi: Calisanlarin belirli davranislarina dayali
olarak degerlendirme yapilir. Is arkadaslariyla iletisim, yoneticilerle iliskileri, miisteri memnuniyeti,
caligma istegi gibi unsurlar dikkate alinarak puanlama gerceklestirilir.

o Karsilastirma Yontemleri: Calisanlarin birbirleriyle kiyaslandigi cesitli yontemler
bulunmaktadir:

1. Basit Siralama Yontemi: Calisanlar performanslarina gore en iyiden en kotiiye siralanir.
Ancak hangi kriterlere dayanilarak siralama yapildig1 net olarak belirtilmez.

2. Alternatif Siralama Yontemi: Basit siralama yontemi ile benzerlik gosterir, ancak burada
sadece en basarili ¢aliganlar degil, ayn1 zamanda en diigiik performans gosterenler de belirlenir.

3. Zorunlu Dagilim Yontemi: Calisanlar belirli yilizdelik dilimlere ayrilarak performans
gruplari olusturulur. Ornegin, calisanlarin belirli bir yiizdesi yiiksek performansli, belirli bir yiizdesi
diisiik performansli olarak siiflandirilir.

4. Ikili Karsilastirma Yontemi: Iki ¢alisanin performanslari dogrudan karsilastirilir. Bu ydntem
genellikle terfi ya da atama siireclerinde adaylar arasinda tercih yapmak i¢in kullanilir.
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5. Kritik Olaylar Yontemi: Yoneticiler, calisanlarin gorevleri sirasinda sergiledikleri 6nemli
olaylar1 kayit altina alir ve bu kayitlar degerlendirme siireglerinde kullanilir. Performans
degerlendirme siirecinde kullanilmak tizere yoneticilere Kritik Olaylar Performans Degerlendirme
Formu “dagitilabilir ve ¢alisanlarin dikkate deger basarilar1 ya da hatalar sistemli bir sekilde not
edilebilir.

6. Kontrol Listesi Yontemi: Calisanlar hakkinda belirli sorularin yer aldig1 standart bir form
kullanilarak degerlendirme yapilir. Yoneticiler, bu formda belirtilen kriterlere gore c¢alisanlarin
performansini degerlendirir ve ilgili alanlar isaretleyerek geri bildirimde bulunur.

Bu yontemler, ¢alisanlarin performanslarini daha objektif bir sekilde degerlendirmeyi saglayarak
hem bireysel gelisime hem de kurumun genel verimliligine katkida bulunur.

3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI VE UYGULAMALARI

Bir faaliyetin verimli bir sekilde yonetilebilmesi, sadece Olgiilebilir olmasiyla miimkiin olabilir. Bu
nedenle siirdiiriilebilir basariya ulasabilmek i¢in performans yonetimi hem kamu hem 06zel sektor
icin vazgecilmez bir yonetim aract haline gelmistir. Kamu kurumlarinda performans 6l¢iimiiniin iki
temel unsuru vardir. Birincisi, genel anlamda kamu yonetimindeki performans degerlendirmesidir.
Ikincisi ise kamu hizmetinin 6zel sektor tarafindan sunulmasinda performansin nasil dlciilecegiyle
ilgilidir (Yilmaz ve Turan, 2019). Performans degerlendirme kavraminin temelleri 20. ylizyilin
baslarina dayanmaktadir. Calisanlarin performanslarini sistematik ve resmi bir sekilde 6l¢meye
yonelik uygulamalarin ilk 6rnekleri, ABD’de kamu kurumlarinda ortaya ¢ikmistir. Daha sonra,
F.W. Taylor’'un zaman ve hareket etiidii yontemleri sayesinde is verimliligini analiz etmeye yonelik
caligmalar yayginlasmis ve performans degerlendirme siirecleri organizasyonlarda yer edinmeye
baslamistir (Keklik,2018). Taylor’un bilimsel yonetim anlayisi, esas olarak iiretimi artirmayi
hedefleyen bir yaklasim olup 20. Yiizyilin baslarinda ortaya ¢ikmistir. Calismalarinda is siireclerini
detayli bir sekilde analiz eden Taylor, her gdrevin yerine getirilmesi i¢in gerekli hareketleri ve
kullanilan araglar1 incelemis, béylece isin tamamlama siirecini belirlemistir. Bu yontem, objektif bir
performans standardi olusturulmasint saglamis ve verimliligim artmasina katkida bulunmustur.
Ancak bu siireg igerisinde bazi psikolojik engellerle de karsilasilmistir. Isciler, daha hizli ¢alismalar
halinde isin daha erken bitecegini dolayisiyla daha az kazang elde edeceklerini diisiinmiislerdir.
Taylor ise tiretimdeki artigin iicretleri de yiikseltecegini savunarak, “ayricalikli oran” adini verdigi
sistem ile bu kaygiy1 gidermeyi amacglamistir (Ertiirk, 2018:8). Taylor, yonetim anlayisint dort
temel ilke ¢ercevesinde aciklamistir. Bu prensipler su sekilde 6zetlenebilir (Tuncer ve Coskun,
2005: 158):

o Yonetimin bilimsel temellere dayandirilmasi ve her isim en verimli sekilde nasil
yapilacaginin belirlenmesi.

o Iscilerin bilimsel yontemlerle segilerek, yeteneklerine en uygun gorevlere yerlestirilmesi.

o Calisanlarin gerekli egitimlerle desteklenerek yetkinliklerinin artirilmasi.

o Yonetim ile ¢alisanlar arasinda karsilikli gliven ve is birliginin saglanmasidir.

Taylor’un bu ilkeleri is siireclerinin daha verimli hale getirilmesini amaglamaktadir. Bilimsel
yontemlerin kullanilmasi, is¢i se¢iminden egitimine kadar her asamada sistematik bir yaklasim
sunarak tretkenligi artirmayr hedefler. Ayrica, yOnetim ve calisanlar arasindaki is birliginin
vurgulamasi, is yerinde daha uyumlu ve motive edici bir ortam olusturulmasina katki saglar (Asana
Kutlu ve Coskun, 2005).

Performans yoOnetimi siirecinin, performans degerlendirme asamasi son silire¢ olarak
degerlendirilebilir. Bu asamada, tepe yonetimi kurulusun belirlenen hedeflere ne dlgiide ulasildigini
belirlerken, ayn1 zamanda calisanlarin performanslarini da gozden gecirir. Performans yonetiminin
etkin olabilmesi icin siirekli geri bildirim saglanmasi gereklidir. Hedeflere ulagma siirecinde
kaydedilen ilerlemeler ve karsilagilan diisiik performans orneklerinin degerlendirilmesi, ¢alisanlarin
geligsimi i¢in kritik 6neme sahiptir.
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Degerlendirme siirecinde, yoneticilerin siirekli geri bildirim vermesi gerektigi gibi, geri bildirim de
bulunma sorumlulugu sadece yoneticilerle siirli degildir. Segilen performans izleme yontemine
bagl olarak, her birey bir baskasinin performansini izleyip geri bildirimde bulunmalidir (Ozer,
2009). Performans degerlendirmesinin temel amaci, c¢alisanlarin is tanimlar1 ve is analizlerinde
belirlenen hedeflere ne kadar yaklastigin1 anlamak ve bu dogrultuda geri bildirim almaktir. Basarili
bir performans degerlendirmesi siireci i¢in, dncelikle is analizi ve is tanimlarinin yapilmasi biiyiik
onem tasir. Calisanlarin sorumluluklar, yetkinlik diizeyleri ve isin gerektirdigi beceriler net bir
sekilde belirlenmeden, etkin bir performans degerlendirilmesi yapilmasi miimkiin degildir (Giiriiz
ve Giirel, 2009).

3.1. Kamu Sektoriinde Performans Yonetiminin Yararlan

Kamuda performans yonetimi, 6zellikle bireysel performans degerlendirmelerinin ardindan 6nemli
avantajlar sunmaktadir. Bu siire¢, nesnel bir degerlendirme yapma imkani saglayarak kamu
calisanlarinin giliclii ve zayif yonlerini ortaya koymaktadir. Boylece calisanlarin basarili olmasini
destekleyecek onlemler alinabilir ve eksik yonlerinin gelistirilmesi igin rehberlik edilebilir. Ayni1
zamanda, personelin basar1 diizeyi hakkinda wveriler elde edilerek performanslarin1 artirmaya
yonelik stratejiler gelistirilebilir. Hizla degisen teknoloji, ¢evresel faktérler ve yonetim
anlayisindaki dontisimler, kamu kurumlarinin performans yonetimine ydnelmesini zorunlu
kilmaktadir. Performans yonetimi, kamu yonetiminde denetimi artirarak is siireglerini daha seffaf
hale getirir, olas1 sorunlar1 6nceden gormeyi ve gerekli onlemleri almay1 kolaylastirir. Ayrica,
calisanlarin bireysel hedefleriyle kurumsal hedefleri arasinda bag kurarak motivasyonu artirir.
Yonetimin  beklentilerini  netlestirerek calisanlarla iletisimi  giliclendirir ve performans
degerlendirmelerini objektif kriterlere dayandirir. Kurum ig¢i is birligini gelistirerek kaynak israfini
onler ve kamu kuruluglarinin degisen dis kosullara uyum saglamasini destekler. Bunun yani sira,
calisanlarin performans kayitlarinin merkezi bir sistemde tutulmasini saglayarak insan kaynaklari
yonetimine katki sunar. Genel olarak, performans yonetimi kamu kurumlarimin etkinligini ve
verimliligini artiran 6nemli bir aragtir (Yilmaz ve Turan, 2019:325). Etkili bir performans yonetimi
sistemi, kurumlarin basarisini artiran 6nemli bir aragtir. Bu sistem, performans standartlarinin
belirlenmesi, 6l¢iim kriterlerinin olusturulmasi ve calisanlara diizenli geribildirim verilmesi gibi
temel unsurlardan olusur. Performans standartlar1 ve 6l¢iim ydntemleri isin dogasiyla uyumlu
olmadig1 takdirde, elde edilen sonuglar saglikli olmayacaktir. Diizenli geribildirim saglanmasi,
calisanlarin gelisimini desteklerken, insan kaynaklari bilgi sisteminin personel kararlarinda daha
etkin ve bilingli hareket etmesine imkan tanir. Ayrica, performans Olglimleri stratejik yonetimin
ayrilmaz bir parcast olarak kurumlarin hedeflerine ulagsmasina ve 1is siireg¢lerini daha
verimli hale getirmesine katki saglar (Mercanlioglu, 2012:41). Performans yonetimi, kurumlarin
verimliligini artiran ve uzun vadeli basariy1 destekleyen 6nemli bir aractir. Bu sistemin sagladigi
baslica yararlar verimli is siirecleri, amaglarin birligi, calisanin gelisimi, saglikli iletisim,
performanslarin  dlglilmesi, karar alma giliveni ve daha yiiksek hedefler gibi bilesenleri
kapsamaktadir (Ak¢akaya,2012:180).

3.2. Kamu Sektoriinde Performans Yonetiminde Yasanan Temel Sorunlar

Kamu yonetimi yapisi, hizmetteki sunumu ve siyasi etkiler gibi ¢esitli sorunlar barindirmaktadir.
Bu durum, istihdam politikalarina iligkin olarak is standartlarinin belirlenmemis olmasini,
liyakatsizlik, kayirmacilik ve nitelikli personel eksikligi gibi problemleri beraberinde
getirmektedir’. Kamu yonetiminde performansa yénelik uygulamalar, cesitli yapisal ve isleyise dair
sorunlarla kars1 karstyadir.

http://www.ssdjournal.org Social Science Development Journal journalssd@gmail.com

270




Social Science Development Journal 2025 September ~ Volume: 10 Issue: 52 pp: 263-278
Doi Number : 10.5281/zenodo.17119929

Hizmet hiyerarsisindeki diizensizlik, iicret sistemiyle olan baglantiyr zayiflatirken, uzman
personelin kendi alanlar1 disinda istihdam edilmesi liyakat ve kariyer ilkelerinin goéz ardi
edilmesine yol agmaktadir. Bunun yani sira, mevcut iicretlendirme sistemi adaletsizlikler
barindirmakta ve etkin bir performans yonetimi saglamaktan uzaktir (Karasoy,2014). Bu sorunlar,
kamu yonetiminde etkinligi azaltan temel engeller arasinda yer almaktadir. Yonetim siireclerindeki
merkeziyet¢ilik ve mevzuat eksiklikleri, karar alma mekanizmalarini yavaglatirken, yetki ve
sorumluluk alanlarinin belirsizligi kamu hizmetlerinde koordinasyon problemlerine yol agmaktadir.
Bununla birlikte, kamu harcamalarinin yiiksekligi ve artan biirokrasi hizmet sunumlarinda
verimliligi diisiirmekte, vatandaslarin devlete olan giivenini sarsmaktadir. Istihdam politikalarndaki
eksiklikler ise liyakat esasina dayal1 bir sistemin olusturulmasini engellemekte ve nitelikli personel
istihdamini1 zorlastirmaktadir. Tiim bu unsurlar, kamu yonetiminde performansin diismesine ve
hizmet kalitesinin azalmasina neden olmaktadir (Akg¢akaya,2012). Performans planlama siirecinde
en sik karsilasilan sorunlardan biri, sistemin beklentileri tam olarak karsilayamamasi veya
sisteminin kendi yapisindan kaynaklanan eksikliklerdir. Performans standartlarinin belirsiz olmasi,
baz1 kriterlerin gereksiz tekrarlar icermesi ve degerlendirme siirecinin siibjektiflige acik olmasi,
siirecin etkinligini azaltan faktorler arasinda yer almaktadir. Bu tiir eksiklikler hem calisan
motivasyonunu diisiirebilir hem de performans yonetim siirecinin giivenirliligini zedeleyebilir.
Performans yoOnetim sistemi, yoOneticiler, calisanlar ve sendikalar gibi farkli paydaslarin
beklentilerine cevap vermelidir. Ancak, bu beklentilerin tam olarak karsilanamamasi sistemin
etkinligini diisiirebilir. Ozellikle calisanlar ve yéneticiler, siirecin adil, seffaf ve gelisime katki
saglayan bir yapida olmasin1 beklemektedir. Aksi takdirde, performans yonetim sistemi hem
bireysel hem de kurumsal diizeyde istenen verimi saglayamayabilir. YoOneticiler, performans
yonetim sisteminin isletme hedeflerine uygun bir sekilde ¢alisanlar1 yonlendirmesini, performans
kriterlerinin esneklik sunmasini ve ddiillendirme mekanizmalarinin ¢alisan motivasyonunu artiracak
sekilde diizenlenmesini beklemektedir (Seneldir, 2008). Ayrica, ¢alisanlarin egitim ve gelisim
ihtiyaclarinin 6nceden belirlenmesi ve buna yonelik tedbirlerin alinmasi da ydneticiler icim 6nemli
bir konudur. Calisanlar ise performans degerlendirme siirecine aktif katilmayi, geri bildirim
verebilmeyi ve gerektiginde itiraz hakkina sahip olmay1 istemektedir. Bunun yani sira,
yoneticilerden yalnizca yonlendirici degil, ayn1 zamanda destekleyici bir rol iistlenmelerini de
beklemektedirler.

Performans yonetimi ile egitim siire¢lerinin birbirine entegre olmasi, ¢alisanlarin gelisimi agisindan
kritik bir faktordiir. Performans degerlendirme siirecinin, yoneticilerin rehberlik ettigi katilimei
hedef belirleme siireclerini iceren ve gelisime katki saglayan bir yapida olmasi ¢alisanlar i¢in biiyiik
onem tagimaktadir. Eger bu beklentiler karsilanmazsa, c¢alisanlarin siirece duydugu giiven azalabilir
ve sistem etkinligini kaybedebilir. Bu nedenle, performans planlama siirecinin adil, seffaf ve tim
paydaslarin ihtiyaclarini gézeten bir yapiya sahip olmasi1 gerekmektedir.

4. PERFORMANS YONETIMINE ILISKIN KAVRAMSAL VE YASAL CERCEVE: 5018
SAYILI KAMU MALIi YONETIMI VE KONTROL KANUNU

Bu béliimde, performans kavrami ve tanimi, kamu ydnetiminde performans yOnetiminin dnemi,
performans yonetimine iliskin yasal diizenlemeler ile “5018 sayili Kamu Mali Yo6netimi ve Kontrol
Kanun’u (Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu) cergevesinde” stratejik planlama ve
performansa dayali bilitceleme konularina deginilmistir. Bu konular, kamu yonetiminin sahip oldugu
temel ilkelerin artirilmasina yonelik temel unsurlar olarak ele alinmistir.
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4.1. “5018 Sayih Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu” ve Getirdigi Yenilikler

5018 sayili Kanun 2003 yilinda kabul edilmistir fakat farkli maddeler eklendigi i¢in farkl yiiriirliige
girme tarihleri belirlenmistir. Bu baglamda 2005 yilinda bazi1 kamu kurum ve kuruluslarinda pilot
olarak uygulanmaya baslanirken 2006 yilindan beri kamu kurum ve kuruluslarinda biitiiniiyle
uygulanmaya baslanmigtir. 5018 sayili Kanun devlet biitgesi acisindan birgok yeni uygulama
getirmistir. Bunlar1 genel olarak siralamak gerekirse en 6nemli yenilikler sunlardir:

o Stratejik planlamaya odakli performansa dayali biitge sistemine gegismistir.

o Cok yill1 biitgeleme anlayis1 getirilmistir ve boylelikle gelecek yila ait biitce hazirlanirken ii¢
yillik gelir ve gider tahminleri yapilmasina karar verilmistir.

o Misyon, vizyon, hedef, amag, girdi, ¢ikti, performans gostergeleri ve Olgiitleri, sonu¢ ve
kalite gibi kavramlar biit¢ce hazirlanmasina dahil edilmistir.

° Hesap verebilirlik, sorumluluk, mali saydamlik, seffaflik, verimlilik ve etkinlik gibi
kavramlar biitce literatiiriine girmistir. Baz1 kavramlarin (etkinlik, verimlilik) ise daha belirgin hale
gelmesi saglanmistir.

o Mali Kurala dayali olarak biitge politikasinin yiiriitilmesine yonelik yasal zemin
hazirlanmistir. Boylelikle kamu harcamasint GSYIH oranmin belirli bir seviyede tutulmasi
amaglanmistir (Tar1 ve Giines, 2021).

o Mali saydamlik ve hesap verebilirlik gibi ilkeler benimsenmistir.

. Analitik bilitge smiflandirilmast adi altinda yeni bir biitge siniflandirmasi yontemi
benimsenmistir.

o Stratejik hedef, stratejik planlama 6n plana ¢ikmustir.

o Orta vadeli mali plan, orta vadeli programa uygun biit¢enin hazirlanmasi saglanmistir.

o Modern yonetim ilkelerine uygun olarak idareyi 6n plana g¢ikaran aymi zamanda halkin
katilimina da destek veren bir sitem olusturulmaya ¢aligilmistir (Kanca,2017).

Yukarida belirtilen kavramlar da 5018 sayili Kanun ile birlikte yasal zeminine kavusmus ve
Tiirkiye’deki kamu kesimi biitcesine dahil olan kurum ve kuruluslar biitgelerini hazirlarken bu
yenilikler ve yeni kavramsal cer¢eveye uygun sekilde biitcelerini hazirlamalar1 gerektigine vurgu
yapilmistir. Klasik biitce anlayisindan siyrilarak daha modern ve dinamik bir biit¢e sisteminin 6nii
acilmis; sorgulayan, hesap soran ve hesap verebilen, kaynaklar1 daha etkin ve verimli kullanmaya
gayret eden bir sistemin bdylece hukuki zemini de atilmistir. I¢ denetim ve dis denetim ile de
zenginlestirilen bu sistem kamu kaynaklar1 kullanilirken hem mevzuata uygun olmasi hem de
gercekten ihtiyag olan alanlara harcanmasina 6nem verilmistir.

Madde 7°de “Her tiirlii kamu kaynaginin elde edilmesi ve kullanilmasinda denetimin saglanmasi
amaciyla kamuoyu zamaninda bilgilendirilir” denilmek suretiyle mali saydamlik ilkesine atifta
bulunulmustur. Bu maddeye gore kamu kurumlan elde ettikleri kamu ve 6zel gelirleri ile bu
kaynaklar1 nereye kullandiklarin1 zamaninda kamuoyu ile paylagsmak zorundadirlar. Bir kurum ne
kadar gelir elde etmis ve bunu nerelere harcamis? Bunu ilgili web sitesinden halka ilan etmelidir.
Bu konuda dogru ve giivenilir bilgileri geciktirme olmadan paylagsmalidir. Madde 8’de ise, “Her
tiirlii kamu kaynagimin elde edilmesi ve kullanilmasinda gorevli ve yetkili olanlar, kaynaklarin
etkili, ekonomik, verimli ve hukuka uygun olarak elde edilmesinden, kullanilmasindan,
muhasebelestirilmesinden, raporlanmasindan ve kotiiye kullanilmamasi igin gerekli onlemlerin
alinmasindan sorumludur ve ...” denilmek suretiyle kamu kurumlarimin yaptiklari harcamalar
konusunda simirsiz bir serbestiyete sahip olmadiklari, hesap verebilir olmalar1 gerektigi ve
denetimler yapildiginda kamu kaynaklarmin harcanmasinda ve talimat verilmesinde sorunlu olan
kisilerin belirli olmas1 ve kamu zarar1 olustugunda ise bunun ilgili sorumlular tarafindan tazmin
edilebilmesini ve daha biiyiik aksakliklar ve yolsuzluklar oldugunda ise bir takim cezai yaptirimlara
tabi olabilmelerini ifade etmektedir.
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Madde 9’un bir ciimlesinde “Kamu idareleri; kalkinma planlari, Cumhurbaskani tarafindan
belirlenen politikalar, programlar, ilgili mevzuat ve benimsedikleri temel ilkeler cergevesinde
gelecege iliskin misyon ve vizyonlarini olusturmak, stratejik amacglar ve Olgiilebilir hedefler
saptamak, performanslarini 6nceden belirlenmis olan gostergeler dogrultusunda 6lgmek ve bu
stirecin izleme ve degerlendirmesini yapmak amaciyla katilimci yontemlerle stratejik plan
hazirlarlar ” yer almaktadir.

S6z konusu maddeye gore kamu biitgesinin kullanilmasindan sorumlu olan kisiler kamu yatirimlari
ve projeleri hazirlarlarken ve buna yonelik harcamalar ger¢eklestirirken siirece her meslek ve statii
grubundan halki da dahil etmeleri gerekmektedir. Katilimcilik ile ifade edilen, kamu kaynaklari
kullanilirken halka danisilmasi, onlarinda fikrinin alinmasidir. Yonetisim ilkeleri geregi siirecin her
asamasinda halkin bilgilendirilmesi ve halkin isteklerine uygun kaynaklarin kullanilmasi
gerekmektedir. Bunun igin bir takim harcama kararlar1 alinirken mutlaka halki temsil edecek yerel
diizeyde sz sahibi kisilerin mutlaka yer almasi ve taleplerine kulak verilerek ve olabildigince
uyularak harcamalarin yapilmasi ve bu harcamaya yoOnelik kaynaklarin toplanmasidir. Biitce
hakkinin geregi de aslinda budur.

“5018 sayili Kanun’un 9. Maddesinde” ayrica “Kamu idareleri, kamu hizmetlerinin istenilen
diizeyde ve kalitede sunulabilmesi i¢in biitgeleri ile program ve proje bazinda kaynak tahsislerini;
stratejik planlarina, yillik ama¢ ve hedefleri ile performans gostergelerine dayandirmak
zorundadirlar. ” seklinde ifade edilmektedir.

9. maddenin diger bir ciimlesinde ise kamu idarelerinin kamu hizmetlerini gerceklestirmeden 6nce
ilgili hizmete ait performans dlgiitlerini zamaninda ve dogru bir bigimde belirlemesi ve bu olgiitlere
dayanarak ilgili kamu hizmetini sunmaya caligmasidir. Bu durum hizmet memnuniyetini saglama
acisindan ¢ok faydali olmaktadir. Hizmet sunumu sonrasinda elde edilen ¢iktilar degerlendirilerek
daha once belirtilen performans kriterlerine ne derece uyuldugu ve ne kadarmin saglandig,
kurumsal hizmet kalitesi acisindan bir gosterge kabul edilmektedir. Burada kurumlarin dikkat
etmeleri gereken husus, dogru performans oOlgiitleri belirlemektir. Ayrica diger bir 6nem arz eden
husus ise hedef ve amaglarin performans kriterleri ile uyumlu olup olmadigidir.

Hedeflerin sayisal Olciilebilir olmas1 ve kurumun kabiliyetine uygun olmasi1 gerekir. Performans
kriterleri ise ne gergeklikten uzak olacak sekilde ulasilmasi zor olmali ne de ¢ok ¢abuk ve kolay
saglanabilir kriterler olmalidir. Kurumun daha ileriye gitmesine olanak saplayacak bir bi¢cimde
diizenlemelidir.

Bir kamu hizmetinin 5018 sayili Kanun’a uygun olarak sunulup sunulmadigmin belirlenmesinde
birtakim girdilerden ve ciktilardan yola ¢ikilmakta ayrica bu girdi ve ciktilara eslik edecek diger
gostergeler de bu amaca hizmet etmektedir. Dolayisiyla stratejik planlamaya uygun performans
odakl1 bir hizmet sunumu i¢in bazi1 kavramlarin ¢ok iyi bilinmesi, hizmetin istenilen amaca uygun
gerceklesip gerceklesmediginin de anlasilmasi igin rehber olacaktir. Bu kavramlardan girdi ile
kastedilen kamu hizmeti sunulmadan 6nce kullanilacak alet, edevat, arag-gere¢ ve hizmet sunan
personel, hizmeti kullananlar gibi hususlardir. Bunlar aslinda hizmetin eyleme ge¢mesi i¢in gerekli
unsurlardir. Hedef ise sayisal bir deger igeren, kurum i¢in hizmeti sunumu sonrasi elde etmek
istedigi seydir. Amagcta ise sayisal bir veri yer almaz. Sadece o hizmetin memnuniyeti adina
kurumun gayesini akla getirir. Cikt1 ise sunulan hizmet sonrasi ilk goze carpan ve elde edilen
kazanctir. Sonug ise ¢iktiya benzemekle beraber burada tipki hedefteki gibi bir sayisal rakamlarla
ifade edilebilecek hizmetin degerlendirilmesine yarayacak birtakim bulgular yer alir. Kalitede ise
daha iist diizey sonuglar elde etmek, basarinin belirgin bir sekilde kendisini fark ettirmesine yonelik
bulgular igerir (Badem vd., 2013). Bu durumu bir 6rnek ile ifade etmek gerekirse;

Bir iiniversitede egitim goren Ogrenciler, ilgili ders miifredat1 ve kitaplar, her tiirli dokiiman,
akademik personel, sira, tahta, bina vs. girdiyi temsil eder. Hedef o bdliimde okuyan 6grencilerin
mezuniyet sonrast % kag¢iin boliim 6grenme ¢iktilarina uygun olarak bir ise girmesi gerektigine
yonelik arzudur. Amag ise Ogrencilerin alanlarina uygun olarak iyi bir egitim alabilmeleri
temennisidir. Cikt1 olarak ilgili boliimden mezun sayis1 verilebilir.
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Sonug olarak Ilk ii¢c dénemde béliimii ile ilgili ise yerlesme orami (yiizdesel olarak) &rnek
gosterilebilir. Kalite ise mezunlardan yiiksek ortalamalarla mezun olma durumu veya iist diizey
islere yerlesme orani vs. gosterilebilir.

4.2. Performans Yonetimine iliskin Yasal Diizenlemeler

Tirkiye’de kamu yonetiminde performans yonetimi ile ilgili diizenlemeler, basta “5018 sayili
Kanun”, “657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu” ve “4734 sayili Kamu fhale Kanunu” olmak iizere
onemli yasalar yer almaktadir. Her ne kadar kamu yonetimiyle ilgili yasal diizenleme genellikle
personelin bireysel degerlendirilmesiyle sinirli kalmaktadir. Bu siirecin en belirgin 6rneklerinden
biri, list yoneticiler tarafindan doldurulan sicil raporlaridir. Calisanlarin yoneticilerine diistincelerini
acikca ifade etme Ozgiirliigiiniin kisith oldugu, makam ve unvanlarin biiyilk 6nem tasidigi,
hiyerarsik yapilarin sert ¢gizgilerle belirlendigi otoriter yonetim anlayisi yaygindir (Karasoy,2014).
Tiirkiye’de kamu kurumlarinda standart bir degerlendirme sisteminin bulunmamasi en onemli
sorunlardan birisidir. Performans degerlendirme silirecinin tamamen yoneticilerin inisiyatifine
birakilmasi, kamu kurumlarinin hedeflerine ulasmasini zorlastirmakta ve verimliligi azaltmaktadir.
Kamu yo6netimin alaninda bir¢ok yapisal reform giindeme gelmis olsa da bu reformlar i¢in somut
adimlar atilmamistir. Ancak 2000’lerde, “8. Bes Yillik Kalkinma Plan1” gercevesinde, kamu
yonetiminin yeniden sekillendirilmesi, mali disiplinin saglanmasi, performans denetimine gegilmesi
ve kamusal tasarruflar gibi 6nemli tavsiyeler sunulmustur (Arcagok ve Eriz,2006). Avrupa Birligi
caligmalari, tilkedeki kamu yonetimi sorunlarina ¢oziim arayislarini artirmis ve reform ¢alismalarina
odaklanilmasimi saglamistir. Bu cabalarin en 6nemli 6rneklerinden biri 2003 yilinda yiiriirliige
kanun olmustur. Bu kanun, kamu kaynaklarinin kullanimi ve kamu maliyesi ile ilgili dnemli
degisiklikler getirmistir. ~ “5018 sayili Kanun” ile denetim genisletilmistir ve tiim kamu
kurumlarinin performans yonetimini benimsemesi hedeflenmistir (Karasoy,2014).

4.3. 5018 Sayih Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu’na Gore Stratejik Planlama ve
Performansa Dayali Biitceleme

“5018 sayili Kanun”, kamusal alanlarin mali yonetimini ve denetimini diizenlerken, ayn1 zamanda
performans yonetimi ile ilgili 6nemli hiikiimler icermektedir. Bu kanun, kamu idarelerinin
performans hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasma derecelerini izlemelerini ve sonuglarini
raporlamalarin zorunlu kilar. Performans esasl biitceleme anlayisini benimseyen bu diizenleme,
kamu kaynaklarinin etkin kullanimini saglamay1 hedefler. Kamu idarelerinin faaliyet raporlar1 ve
performans hedefleri, performans programlarinin hazirlanmasi ve sonuglarinin izlenmesiyle
iligkilidir.

“5018 sayitli Kanun'un 9. maddesi uyarinca, kamu idareleri, kalkinma planlar, Cumhurbaskani
tarafindan belirlenen politikalar, ilgili mevzuat ve temel ilkeler c¢ergevesinde” stratejik planlarini
hazirlamakla yiikiimliidiir. Bu kapsamda, kamu idareleri uzun vadedeki misyon ve vizyonlarini
belirleyerek, stratejik amaclar ve gerceklestirebilir hedefler olusturmalidir.

Kanuna gore, kamu hizmetlerinde kaliteyi artirmak amaciyla biitgeler, yillik amag¢ ve hedeflerle
uyumlu olacak sekilde hazirlanmalidir. Stratejik planlar, kamu idarelerinin kaynak tahsislerini
program ve proje bazinda yonlendirmesine rehberlik eder. Stratejik planlama siireci Cumhurbagkani
tarafindan belirlenirken, biitge sistemine uygun olarak yiiriitiilecek faaliyetler olusturulmalidir.
Kamu biitceleri; kalkinma plani, Cumhurbaskanligi programi, orta vadeli program ve stratejik
planlarla uyumlu sekilde, performans esasina dayali olarak hazirlanir. Bunun yani sira, kamu
idareleri stratejik planlarin1 ve performans programlarini degerlendirmek amaciyla siirekli bir
sekilde veri toplayarak analiz etmekle yiikiimliidiir. Bu degerlendirme sonuglari, idarenin faaliyet
raporlarinda gosterilir ve Cumhurbaskani tarafindan belirlenen performans 6lgiitleri dogrultusunda
kamu idarelerinin biitcelerinde yer alir. Performans denetimleri de bu gostergeler c¢ercevesinde
yuriitilmektedir. Bu diizenlemeler ile kamu kaynaklarinin etkin kullanimin1 saglamak
hedeflemektedir.
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“5018 sayili Kanun’un 41. Maddesi”, kamunun hesap verme sorumlulugunu ve bu kapsamda
hazirlanan raporlarin detaylarin1 diizenlemektedir. Bu madde uyarinca, kamu idareleri yiirtittiikleri
faaliyetleri, biitce gerceklesmelerini ve performans hedefleri dogrultusunda ulasilan sonuglari igeren
raporlar hazirlamakla ylkiimliidiir. Bu baglamda, raporlarin hazirlanmasi ve kamuya agiklanmasi
stirecleri, seffaflik ve hesap verebilirlik ilkeleri dogrultusunda 6nemli bir yer tutmaktadir. Mevcut
diizenlemelere ek olarak, faaliyet raporlarinin igeriginin genisletilmesi ve sadece mali verilerle
simirli kalmayip stratejik hedeflerin ne olgiide gerceklestigini, uygulanan projelerin etkilerini ve
toplum iizerindeki sonucglarini da icermesi kamu yOnetiminin etkinligi agisindan faydali olacaktir.
Ayrica, raporlarin dijital ortamda erisilebilir hale getirilmesi, kamuoyunun bu verilere daha kolay
ulagmasini saglayarak hesap verebilirligi giiclendirecektir.

Bu cercevede kamu idarelerinin faaliyet raporlar1 sadece bir mali denetim aract olmanin &tesine
gecmeli ve kamu hizmetlerinin etkinligini Olgen, karar alma siireclerini yonlendiren kapsamli
belgeler haline getirilmelidir.

“5018 sayili Kanun’un 42. Maddesi”, kanun teklifinin yasal zemine oturtulmasi, hazirlanmasi ve
TBMM’ye sunulmasi siirecini diizenlemektedir.

Kesin hesap siireci sadece mali verilerin raporlanmasi degil ayn1 zamanda Sayistay denetimleriyle
kamu harcamalarinin dogrulugunun ve etkinliginin degerlendirilmesini de kapsamaktadir. Bu
nedenle, kesin hesap raporlarinda sadece biitcesel gerceklesmeler degil, belirlenen performans
gostergelerine ne Olciide ulasildiginin da yer almasi1 kamu mali yonetiminin etkinligini artiracaktir.
Sonug olarak, 42. madde cercevesinde yiiriitiillen kesin hesap siireci, kamu mali yOnetiminde
seffaflik, hesap verebilirlik ve etkin denetim ilkelerini gliglendirmektedir. Bu diizenlemeler, kamu
kaynaklarinin verimli kullanimin1 saglamaya ve mali hesaplarin dogrulugunu garanti altina almaya
yonelik 6nemli bir ara¢ olarak islev gérmektedir.

4.4. 657 Sayih Devlet Memurlar1 Kanunu

“657 Sayili Kanun”, devlet memurlarinin calisma esaslarini, haklarin1 ve yiikiimliiliiklerini
diizenlerken, dolayli olarak da performans yonetimi ile iligkilidir. Kanun kamu gérevlilerinin gérev
tanimlarmi ve hizmet i¢i egitimlerini belirlerken, memurlarin performanslarint degerlendiren bir
sistem getirmemekle birlikte, gorev tanimlari ve is giivenceleri agisinda O6nemli diizenlemeler
icermektedir. Memurlarin terfi, odiillendirme ve cezalandirma siireclerinde, dolayli olarak
performans degerlendirmeleri etkili bir sekilde kullanilabilir. Bu diizenlemeler, ¢alisan verimliligi
ve etkili kamu hizmetinin saglanmasinda rol oynar.

4.5. 4734 Sayih Kamu Thale Kanunu

“4734 Sayili Kanun”, devletin mal, hizmet ve yapim alimlarin1 diizenleyen 6nemli bir yasadir.
Kamu ihalelerinde, yiiklenicilerin s6zlesme sartlarini yerine getirmeleri ve isin kalitesini saglama
noktasinda performans yonetim siireci devreye girer. Ihale sdzlesmeleri gergevesinde yiiklenicilerin
performanslarinin izlenmesi, kalite kontrolii ve sozlesme sartlarinin yerine getirilmesi, kamu
sektoriinde yapilan ihalelerin basarili olabilmesi i¢im kritik 6neme sahiptir. Bu kanun, ihale
stireclerinde performans degerlendirme kriterleri ile dolayli diizenlemeler sahip olup, yiiklenicileri
sozlesmeye uygunluklar1 belirli performans 6lgiitlerine dayali olarak degerlendirilir.

SONUC VE COZUM ONERILERI

Son yillarda performans yonetimi hem 6zel sektorde hem de kamu sektdriinde yaygin olarak
uygulanmaktadir. Bu sistemin kullaniminda karsilagilan sorunlarin bir¢ogu her iki sektor igin
benzerlik gosterse de kamu sektoriinii inceleyen arastirmacilar, son zamanlarda kamu kurumlarinin
0zel sektorden belirgin sekilde farkli davrandigini vurgulamaktadir. Kamu kuruluslarinin dogasi
geregi, 0zel sektor kuruluslar: gibi hareket etmelerinin miimkiin olmadigina dikkat ¢ekilmektedir.
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Ornegin, kamu kurumlarnin bircok farkli paydasa sahip olmasi ve bu paydaslar arasindaki
hedeflerin c¢elismesi nedeniyle, sadece bazi performans gostergeleri olusturarak kamu
yonetimindeki sorunlarin ¢dziilebilecegini diisiinmek gergek¢i degildir (Sahin, 2014:10). Kamu
yonetiminde performans temelli yaklasim, son yillarda hem ulusal hem uluslararas1 diizeyde 6ne
cikan bir yonetim anlayisi haline gelmistir. Kurumlarin, sadece var olan durumu korumakla
yetinmeyip, siirekli gelisimi hedeflemesi ve bu dogrultuda stratejiler belirlemesi Onem
kazanmaktadir. Kaynaklarin yeniden degerlendirilmesi, gelecekte ihtiya¢ duyulacak imkanlarin
onceden Ongoriilerek planlanmasi ve performansi artiracak Slgiilebilir hedeflerin belirlenmesi bu
siirecin temel unsurlarindandir. Performansin siirdiiriilebilir bir bi¢cimde yonetilebilmesi i¢in
kurumun kapasitesinin gelistirilmesi, is ylikiiniin dengeli bir sekilde dagitilmasi ve insan kaynaklari
yonetiminin ¢agin gereklerine uygun olarak yapilandirilmas: gerekmektedir. Bu c¢ergevede,
Akgakaya (2012), performans yonetiminin yalnizca sonu¢ odakli bir sistem degil, ayn1 zamanda ise
alim, egitim, kariyer planlamas1 gibi siireglerle entegre sekilde yiiriitiilmesi gerektigine dikkat ¢eker.
Uluslararas1 alanda da vatandasin “miisteri” gibi goriilmesi, biirokrasinin azaltilmasi ve yerel
yonetimlere daha fazla yetki devredilmesi gibi egilimler, performansa dayali kamu yonetiminin ne
denli gerekli oldugunu gostermektedir. Ancak bu sistemin basarili olabilmesi i¢in performans
degerlendirmeleri seffaf, anlasilir ve ise dogrudan katki saglayan kriterlere dayanmalidir. Hedeflerle
uyumlu olarak siirdiiriilen izleme ve degerlendirme siiregleri sayesinde, sadece kurumsal verimlilik
degil, ayn1 zamanda toplumsal memnuniyet de saglanabilir.

Performans yonetimi, ¢agdas kamu yonetimi sunulmasin1 amacglamaktadir. Kamu kaynaklarmin
daha rasyonel kullanimi, kurumsal hedeflerin belirlenmesi ve hizmet sunum kalitesinin artirilmasi
gibi hedefler dogrultusunda performansa dayali yonetim sistemleri 6nemli bir arac¢ haline gelmistir
(Uysal, 2015). Ancak bu sistemlerin kamu sektoriine entegrasyonu, cesitli yapisal ve kiiltiirel
engeller nedeniyle beklenen diizeyde basariya ulasamamaktadir. Tiirkiye’de kamu kurumlarinda
performans yonetiminin yerlestirilmesi yoniinde son yillarda Onemli adimlar atilmistir ve
uygulamalarla bu alanda kurumsal bir ¢erceve olusturulmaya c¢alisilmistir. Buna ragmen sistemin
uygulama siirecinde bir¢ok sorunla karsilasilmaktadir. Ozellikle mevzuatin acik ve yonlendirici
olmamasi, performans Olgiitlerinin belirsizligi, liyakat ilkesinin géz ardi edilmesi, kurumlar arasi
esgiidim eksikligi ve calisanlarin siirece yeterince dahil edilmemesi gibi faktorler, sistemin
isleyisini olumsuz etkilemektedir. Ayrica, kamu kurumlarinda hakim olan geleneksel yoOnetim
anlayis1  ve degisime yonelik direng de performans yonetiminin basariya ulagsmasini
zorlastirmaktadir. Bu baglamda, kamu sektoriinde etkili bir performans yonetimi sisteminin hayata
gegirilebilmesi i¢in baz1 temel kosullarin saglanmasi gerekmektedir. Oncelikle kurumsal kapasite
giiclendirilmelidir. Performans kriterleri somut, Slgiilebilir ve islevsel olmali; personelin egitimi
saglanmal1 ve sisteme olan giiven artirilmalidir. Degerlendirme siireci, sadece denetim odakli degil,
ayn1 zamanda gelisim ve Odiillendirme amaci tasiyan ¢ok boyutlu bir yapiya kavusturulmalidir.
Ayrica liyakat esasl personel politikalart benimsenmeli ve yonetsel seffaflik saglanmalidir. Sonug
olarak, performans yonetimi kamu sektoriinde yalnizca teknik bir ara¢ degil; ayni1 zamanda stratejik
bir yonetisim yaklasimidir. Bu yaklasimin basarisi, sadece yapisal diizenlemelere degil, ayni
zamanda kurum kiiltiiriniin doniisiimiine, yonetsel iradeye ve calisanlarin siirece aktif katilimina
baghdir. Bu calismada yapilan degerlendirmeler dogrultusunda, Tiirkiye’de kamu performans
yonetiminin daha etkin ve siirdiiriilebilir bir yapiya kavusmasi icin ¢ok yonlil bir reform siirecine
ihtiya¢ duyuldugu ortaya konmustur.
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