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Özet: Kamu hizmetlerinin sunumunda görevli, yetkili Ve sorumlukamu kurum ve kuru­
luşlarınınyônetimi;·genellikle pahalı, hatali, yavaş ve verimsiz gibi olumsuz nedenlerle 
eleştirilmektedir. İş tanımınauygun olarak başarıyla tamamlanmışiş, görev vErya Erylem 
olarak tanı11llanabilen peif'ormanş ise, bu eleştirilere çözüm olabilecek ekonomik ve li­
beral bir yaklaşımdır. Ancak, özel sektör anlayışına daha uygun düşen performansa gö­
re yönetimin, .kamu yararı ilkesi temeline dayalı geleneksel kamu yönetiminde uygula­
nabilirliği kuruluşa, hizmet alanına ve örgüt yapısına göre değişiklik göstermektedir. 
Bu çalışmada, önce kamu performans yönetimi üzerinde durulacak, daha sonra da vali 
ve kaymakamların birErysel performans ölçütlerini belirleme amaçlı, 360 derece per­
formans değerlendirme yöntemine ilişkin olarak yapılmış araştırma hakkında bilgi veri­
lecektir. 
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Bireysel Peif'ortnans, 360 Derece Peif'ormans Değerlendirme. 

Publle Performance Management: 

A Survey on Performance Measurement for Governors and Sub-Governors 


Abstract: The management ofpublic institutions andorganizations assigned and au­
thorizedto provide public services are oJten.criticizedfor being expensive, inappropri­
ate, slow and unproductive. Performance, which can be dejined as a job, task or action 
accomplished in compliance with a job definition, is an economic and liberal approach 
that can eliminate such criticisms. However, the viability ofperformance-based man­
agement, which seems more suitable for the prlvate sector,· to traditional public admini­
stratian based on public interest varies according to institution, field ofservice and or­
ganizational struCture. At first, this study willexamine publicpeif'ormance manage­
ment. Then, information about the survey conducted on 360~degree performance 
evaluation method employed for identifyingindividual performance criteria ofsup­
govemors and govemorswill be presented. 
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Giriş 

Kamu Performans Yönetimi, ge1enekseL-kafillky.öIı~tip:ıjaı:ılayışye uygtı1a:" 
malarınagetirileneleştiriler S0l111C]l ort~ya çlkan,hizl11~~~ yerellikve yerin~en 
yönetimin güçlendirilmesi,'yönetişim,:toplam'killite'yöiıetimi, kamu işletniecili~ 
ği ve küreselleşme gibiolgu1ann kamu yönetimineyansımasıdır (Bilgin, 2004a: 
3}QünKü gereksızbüyüme eğilimindeki kamu kurumlarının kuruluş amaçlarını 
ve görevlerini yerine getirmek yerine ve maliyet unsurlarma,verimliliğe, etlcili 
olmaya·ve~perfoIllJarrs.hedefleTIne·uİaşl11ak .yenne,aslında araç .. oıankımtIıara 
fazlasıyla uyarak: örgütü yönetmek, . esas hedef halinegelebilmektedir;Qysa. 
kamu pewformaıısfyönetimiyle'doğınıişi, dağını zaman ve yerde; doğtı.t:'ckişilerce 
uygunmiktar· ve nitelikteyapılfnasını sağlayarak kamusal malvehizmetüret­
mekgerektnektedir.BöYlece;"iaımlıkuruınvekurtıluşUliıiım,hedefkit1esi .. ôlan 
halkinistekve bekleıitilerlnikarşılamada etkirrbir "araç" ölmasısağıaiımış·ola­
caktır.Buaracm, hizmetlerdekigelişmeye.göre . uyumlu· hale getifilmesinde kat~ 
şılaşılan yapısalbüyüme eğilimi ise, kamu yönetiminde yeniden düzenlemeyi 
zorunlukılan değişkenlerin ba.şında g{!lmektedir (KAYA, 1991: 1). Kamu yöne­
timindeki bu değişim, aslında hem kuramsalolarak hem de hizmet gereksimrıe­
lerineetkinyanıcvermekaçısl!1dan önemli bir ikilem yaratmaktadır (Şaylan, 
2000: 16). Çünkükamu yönetimlnQe.giderek.verimliliğe,ad hoç örgütyapısııla, 
esnek istihdam ve müşteri tatminine önem verildiği için bir taraftan işletmecilik 
anlayışınayaklaşılınakia;diğer taraftan siyasal çerçeVede jşlevs~ll:iğisağlamak, 
kamu yararım gözetmek, sosyal devlet anlayışı· gereği hizmet vermek; devletin 
varlığını ortaya koymak ve sürdürmek yükümlülüğü de bulunmaktadır. Ancak, 
btiyükütn1ü1ük1~rin·yerine getirilll1esiningereğine karş1ni karnuyönetiminin is­
raf etmeden, verimli ve etkili hizmet vermesiyönündeki bilinçli.vaiandaşbek­
lerttisi, l(ainuPetformans Yönetiminigerekli kılmaktadır. 

KamusaLamaçhmneniyi ve en ~ygun biçimde gerçekleştirilmesi için Kamu 
Performans Yönetimine (KPY} gerekşini11l olduğunun. vurgu1arı:dığı.b,l.I, ..çahşnıa­
nın~ilkböıümündeKPYkomısu ele alınıp jncelenmiştir. İkinci bölümde ise, 
KPY'kapsamıciçindeyeralan, 360 derece bireyse1,performans değerlendirmeye 
ömek·obirçalışmaolatı."Vali·ve ·KaymakamlarınBireysel Peryormans···Öıçümü 
Araştırması" hakkında bilgi verilmiştir. 

PerlorınaiısVÖnetimi 

Kavramsal açıdanperformans, en geniş anlamıyla belli bir hedefe ulaşmak 
içinönceden belirlenmiş bir faaliyetin sonucunda ortaya çıkanı, sayısalolarak 
ve kalite açısındanbetimleyen bir kavramdır (Akal, 1998: 1). Amaçlı ve planlı 
bir faaliyet sonucunda elde edilenleri belirler. Yönetimin planlama ve denetim 
faaliyetlerinindahageniş bir çerçevede ve performans kavramındakigelişmeler 
ışığında uygulanmasına yönelik çağdaş bir.yönetimanlayışıdır(DPT,2000: o76), 
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örgütün amaçlanmve görevlerinimümkün olabilecek en iyi ve enbaşanlıbi­
çimde gerçekleştirmek· için, örgüt·· kaynaklarını perforınansıaİ'ına·· göre seçmek 
ve değerlendirmektir. 

Pe~formans yönetimi ise, temelolarakkuruluşun insan kaynaklarınınbirey"' 
sel ve takım halindeki kapasitelerinin geliştirilmesi ve performanslannın artı­
rılması sonucunda örgütsel başarıya ulaşmayı sağlayıcı yönde, stratejik ve bü..; 
tünleştirilmiş bir yaklaşım olarak tanımlanmaktadır (Baronve Annstrong, 1998: 
38). Perfonnans yönetimi anlayışını, örgütlerin var ölan sistemineaktarmak is­
tediğimizde ise, bu sistemin temel amacının, bireysel perfornlansın getirilenöl": 
çütler aracılığıyla belirlenmesi, ölçülmesi ve taraflannbilgilendirilmesi yoluyla 
bireysel performansın·· ve örgütsel etkinliğin birliktegeliştirilmesi . olarak· gör..; 
mekteyiz (Barutçugil, 2002: 127). 

Performansyönetimi yöneltilen çeşitli eleştirilere karşın, perforınansyöne­
timi, yönetim sürecinin, planlamanın, bütçelemenin, değerlendirme ve hesap ve­
rebilirliğin belirlenmesini sağlar (Boum; 2000:10). Perfonnans yörietimianla­
yışının getirdiği olumlu özelliklerinin analiz edilmeSi, izlenmesi ve etkili bir bi­
çimde uygulanabilmesi durumunda bireysel performansı geliştirir ve gizilgüç 
performansını ortaya çıkanr, gelecekteki insankaynağı ihtiyacını planlar, kuru­
luş amaçlannı gerç~kleştirir, manevi gücü artınr, iç ve dış müşteri tatmini sağ­
lar, iş miktarı-ücret dengesini sağlar, rekabet üstünlüğünü ve gözlemkalitesini 
artınr (Glendinning, 2002: 162). Ayrıca, kuruluş amaçlanna ulaşmada,örgütsel 
gelişim stratejilerininbelirlenmesinde ve personelin motivasyonunda da. per­
formans yönetiminin gereği ve önemini bulunmaktadır (Holzer. ve Yang, 2004: 
16) 

Kamu Performans Yönetimi 

Kısaca sermayenin, mal ve hizmetlerin,fikirlerin, bilgilerin ve insan kaynak­
lannın işletme ve üretimanlamında ulusal sınırlan aşması anlamına gelen küre­
selleşme olgusu, (çoğu kişi için önlerimesi gereken bir olg..! olduğudüşünül­
mekle birlikte) birçok ulusalekonomiye olan olumsuz etkilerine bakıldığında, 
olumsuz etkilenmemek için getirdiği değişiklikleregöre uyum sağlama veya 
yeniden yapılanma gerektiğini ortaya çıkarmıştır (Bilgin, 2004b: 123). Bu du­

, rum, örneğin OECD üyesi ülkelerde halkı, devletin ek<.momideki rolünü tartış­
maya ve kamu sektörüncesunulan kamu hizmetlerinde, kamukuruluşlarının ve­
rimlilik ve etkililik açısından performanslarını yeniden düşünmeye sevk etmiştir 
(Shim, 2001: 323). Bu çerçevede kamuda performansınartırılması gereği, kamu 
kurum ve kuruluşlannın, kamu yönetimi olgusu dışındaki kişi ya da örgütlerden 
etkilenmesi, yönetişmesi ve bazen rekabetin oluştuğu ortamlarda stratejik karar­
lar almaları kaçınılmaz hale gelmiştir (Nyhan ve Marlowe, 1995:333). 

Kamu hizmetleri alanında performans yönetimine baktığımızda, aslında, ik­
tidara gelen her ulusal hükümet tarafından farklı açılardan da olsa düşünülmekle 



birlikt~,<uygula:nabilm~<siiçil1 kamllQ9rokr~sisiııinN~haıkın .. <i~steğiIle·ge:re:Issi;. 
nir)'), vardng(Ömiirgöı;ı.j;j.lşen,2002:lQO).· Bl,lnalqu;şın,' ',ikaml.l,st::lctörijnde pxrf()r~ 
mans yönetimi uygulanabilir mi?" sorusu herzamanakla gelenbir:sorudı.ır;An~ 
ç~k, .bU...spruYl,l,yı;ınıt ver:mel<.x~rine:,~a.mu.;y;öl1etiı:nind~p.f!rfomıansı,~:ı:bnclcr:as~ 
yônel striıtejiler. geliştiirnek tercihedilmeıidir.Çünkü,' bustratejiler performal1ş 
yönetiminin İgıml.lY9netiminde .ne. ci,~re6ç. başanyl,a ı.ıygulanabil~c.eğillİn göster~ 
geleri olmaktadır. lÇamusektörükurı.ıluşlannın 'ıJerfQrmartsı,hük:Umet program~ 
lannın ve hizmetlerin ekonomik; verimli veetkin bir .ş.e:k1lde yürütülmesidir 
(S~YlŞtcıY,"fOW';!)• ' ." . 

KıVrıul1erforırıansyönetiminin öneweıı çok, Fer:,gonelYönettmi anlayışın.., 
~11. İns~rLKayrıaklari';Yön~tiınian1aytşınageçjşte o$ya. çılgı:ıaktadır. (iipkU, 
kamu yönetimindeki söz konusu değişimlerin örgütlerdeki insankaynaklanna 
balaş açısı, perf:9rmans.a dayalı biryönetiınanla}Uşıııa yönelilgiJ: (Bilgin, 2007a: 
9?).;Xönetimin başarısına.etkisi açısından bir .. örgütteperformahsınartınlabile~ 
q::ği.en.Öl1emli ~ynak ise, insan kaynağıdır.Diğ~ı,-bir.<ieyişle".kuruluşune.tkin~ 
liği, •. üyesL olan ·bireylerinperfoın1anslannın bir. türevidir (Canınan, 1993 :,2). 
Kamu hizmefleriningöriilmesinde nihai amaç olarakgörülen etkinlik, kamu yö­
ne.tlminin'yenide:n yapt1andınl111asında kalitelihizmet sUnumunun öneınli ş~la~ 
n arasJTIdagörülm~ktedir (İsbir vd. 2007:479). Üstelik yönetici açısından dene­
tim, perfOl11lallSın standartlaştinIması ile.daha etkili olarak kuJlanılal>i1mektedir 
(Ergun,:ı004:,120). .. ,.. 

c3J)iğt:r"jaraftan, .1989tli .yıUan:ia;.OEC.Q'ye·üye:ülk.e1erinhi-tçoğUilda .KamU 
açtkları,dışborç,yükü,işsizlik ve·. enflasyon artışıgörülmı:iş, bu nedenle söz·.kQ~ 
nusu ülkelerde kamu yönetiminde reform ihtiyacı ortaya çıkmıştır. Ülke yöne­
tiınleri bu ihtiyacı, reform sağlayacak yasalar çıkararak gidermeyeçahşmışlar7 
dır. Örneğin, İngiltere'de 1982 yılında "Financial Management Act" ile başla­
yan'bu.;çahşmalar, 1988yılmda"'Next . StepInitiative", ve ·199.9 yılında "The 
ModernisingGovemmentWhitePaper"la sürmüş; ABD'de ise, 1993 yılında w­
kanlan;~'TheGoveI'rtınent· Perforı:nance.·andResults Act'Ladlı,reform yasasıyla, 
kamı,ıyönetimindejyenidenyapıIal1dirmaamaçlanmıştır(Büyükkılıç ve Coşkun, 
2002:38). 'Dünya .genelinde.hükümetlerin.üzerindekibaskılar, '. hüküme:t1eti 
"p!i!fformansyöp.etimi"Jlygtılamalannayani;dahacyi,iksekbütçelerve·.clahaifazla 
personel' yönündekitaleplerin yerine, ; sonuca yönelik . sorumluluk üzerine odak­
lanmayasevk·etmektedir. (Cokins,r2904)"Böyleçe,·perfonnans.yönetim sisterrıi­
nikurabilenkamukurumve .kuruluşları, .etkili,verinili, bilgillieten veyayan,. 
soı;unlaraçôzüm,getlrebilen"katılımC1; saydamve hesap verebilir,' kurumsalla.,. 
şabilenyöne:timler .. ohibilmişlerdir·(Akyoswd.200'}':6S).·· . 

AvrupaBirliği,2004yılındaçık:ardığı birtüzükte,Avnıpa. kamil yönetiminin. 
ileride yüZyÜze'kalabi1ece~1:i iç ve" dış.'sorunlarlaınucadele· edebilmesi'Liçin 
mümkün.olan..enyiiksekkalite.· standardl sağlayacakyönde perfowansını artır" 
masıg~rektiğLbe1irtilmiştir(EU, 2004: L124/1 ) 

http:ver:mel<.x~rine:,~a.mu
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Ülkemizde 1970'lerdeyaşananprogram bütçe deneyimi, performans değer­
le:rıdirmesi:rıin, performans yönetimi içerisindeki"önemini ortaya çıkarılmasına 
nedenolmuştur (Yenice, 2006: 150). Ari.cak, kamu performansyönetimi anlayı,. 
şının Türk Kamu Yönetimindeuygulanmasına yönelik refomı çalışmalanna 
Türkiye'de,' OECD'nin '1997 yıllık raporundaki tavsiyelere uygunolarak 
(OECD, 1998), başlanmıştır. Kayırmacılığın, yolsuzluğun ve rüşvetinönlenme­
si; eşitlik ve tarafsızlığa; liyakata, kariyere ve verimliliğe önem verilmesi amaç­
lanmıştır. 

Bu çalışmalardaki ilk girişim, kamu personeli olmak için giriş'sınavının, 
1999 yılında merkezileştirilmesi olmuştur. İkinci reform ise, kamu personelinin 
yükselmesinde eğitim ve sınav şartınıngetirilmiş olmasıdır (DPB;2001:102· 
114). 2000 yılında çıkanlan Bakanlar Kurulu Kararıyla (2000116S8),mkedeki 
110 merkez, 101 özerk, 37 KİT ve 3225 yerel yönetimbirimi olmak üzere top" 
lam 3.473 kamu kuruluşunun (TODAİE, 2007), performans yönetimine göre, 
örgütlerini yeniden' yapılandınp, en uygun insan kaynı,ı.ğı standart kadrolannı 
oluşturmalan istenmiştir. 

7.' Beş Yıllık Kalkınma Planı, performansa ilk kez yerverilen kalkınma planı 
olmuştur. 1996~2000 'yıllan arasınıkapsayan' Planın "'Kamu Hizmetlerinde Et­
kinliğin Artınlması" başlığı altında, kamu kurum ve kuruluşlarının denetiminde, 
performansın ölçülmesine 'yönelik denetim sistemine geçileceği (DPT, 7: 118); 
yönetici devlet memurlannın atanmalan, ücretleri ve görevden alınmalannda, 
performans hedeflerine ulaşmalanna bakılacağı; kamu çalışanlarının ücretlerin­
de performansın, ücretin belli biryüzdesiolara:k değerlendirileceği (DPT, 7: 
119) belirtilmiştir. 

Performans konusunun ele alındığı ikincj plan olan 8. Beş YıllıkKalkınma 
Planında,2001-200S yıllan arasında kamu yönetiminin yeniden yapıland'ınlma­
sında verimlilik, etkinlik ve tutumluluğun dolayısıyla da performansın artınlma­

sı; kamu kurum ve kuruluşlannda görev ve teşkilat yapılan arasında uyum sağ- , 
lanması, gerekli sayı ve nitelikte personel istihdamı, personelinbilimsel ve tek­
nolojik gelişmeler ışığında eğitiminin sağlanması, çalışanlannın performansını 
etkin bir şekilde ölçetl bir sisteme kavuşturulması, yetki devri ve esneklikle. be­
raber hesap verme sorumluluğunun ve yönetselsaydamlığıngüçlendirilmesi; 
kamu yöneticilerinin ve çalışanlannın politika ve strateji oluşturma kapasitesi­
nin geliştirilmesi ve kamu hizmetlerinın sunumunda kalite anlayışının ve bu 
amaca yönelik yönetselyöntemlerin yerleştirilmesinin temel ilkeler olacağı be­
lirtilmiştir (DPT, 8: 1837.md.) 

Son olarak, 2007}rılından 2013 yılına kadar geçerli olacak 9. Beş yıllık: Kal­
kınma Planı 'nda performansın hem kurumsal hem, de bire)'sel açıdan.ele alındı­
ğını görmekteyiz. Buna göre, kurumsal performans açısından kamuidarelerinin 
performansını gösterecek bir yapıya kavuşturulacağı; kamu kaynaklarının per­

, 

i 
i , 
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formans,p1.'ogramlannauygunolaraktahşis ediıeçeği;lqıİ11uidar~Jerindeper­
,forman.s~,kültür.ününoluşturulniası·çeı;çeyesindec·ölçme;j7ilem(LY:.e Aeğe:rlerıg:innc:ı 
süreçlerinin· geliştirileceği • belirtilmektedir (DPT,; .9: .' 696uııd.).iBireyseı..pt.'!rfqr­
mans.açısmdanise Planda, kam1.l..personeli değerlendinrıe ı:;istell1min gÖzQ.en 
geçfri1eceği;personel,performansıııı .objektifve saydınn,piçill1Cıe ;ölç111y)9.,sağla'­

y.acak's.tandartıar, görevlerınözellikleride·dikkate. alınarak,:;geliştirilip.uygula­
nacağı"belirtilmiştir(DP'F,9:,.700.md.) 

Mevzuat açısındanbakıldığında ise, 10.12.2003 tarih ve SO18 sayı:lHKamu 
Mali Yönetimi ve Kontrol Kanunu'nun9~maddesinde, kan:ıu idarelerininkal­

,kınmapian:1an,;programlar,'i1gili,mevzuat ve b.eniınsedikleri,. ten:ıeLilkt;:ler ,çer­
çevesinde geleeeğe ilişkin misyon ve,viıyQnlannı ol1.l.ŞWmıalç, stratejil<.ı:wnaçla,r 
veölçüle~iİir hedefler saptamak, performanslan, önceden ·.belirlenmiş olarLgqs­
tergeler doğrultusunda.ölçmek ye bu, silte.cin izleme ve değerleııdirmesiIli yap­
mak. amacı)l'larkatıhıncı"yönteI11lerlestJ,tatejik'plal1'.h~dayacak1an; kamU hiz'­
metierinin istenilen düzeyde ve kalitede sunl.llabilmesi. için bütçeleri ileprogram 
ve projebazında kaynak tahsislerini; stratejik planlann~,,yıllık.amaçvehedefle.­
ri il~ ,.perfoqnans gi)ştergelerine daY8.l1dırm* zQrunQa.qlduk1an; stratejikplan 
hazırlamakla yükümlü'ol~cak kamu idarelerinin ve stratejikplanlama sürecine 
ilişIqp" takviI1,1in, tespitine,stratejikplanlannl\a.lkımnaplanı've programlarla i­
lişkilendirilmesine yönelik, usul,ve 'esaslann ,', b~lirlenınçsine' pevlet ,,:Pl;i.tılamiı. 
TeşkilatL1\1üsteşarlığı'nıu yetkilj olduğu; kamu idareleribütçe1erinin, stratejik 
planbınnda yer. alanınisyon, vizyon, ~Jratejik~~maçVt':hedefler1euyuıWu ve 
perfonnans-.çs~sına ,daMalı,olarak hazırlanacağı; ,kam1.l.i4areleı:inin bütç.elt:rinin 
stratejik planlarda belirlenen perfoİmansgöstergelerine uygunluğuve idarelerin 
bllç~çevedeyürütecek1eri faaliyetlerile perfOrmans .esaslı bütçelemeyeilişkin 
digefIıusl.lsıan belirlemeye , Ma1iye Bakanlığı'nın ,yetkili olduğu; Maliye'Bakan­
lığı, DPT Müsteşarlığı ve ilgili kamu idaresi tarafından birlikte tespit edilecek 
olan Jlerformaps 'göstergelerinin, kuruluşlarinbütçelerinde yer alacağı; perfor­
ınansdenetiınlerinin DU göstergeler çerçevesinde gerçekleştirileceği belirtihnek­
tedir (TBMM, 2Q03). 

4n.ı1all Kanun ile kaınu 'idare1erinirı;kalkınma planlan, progran11ar,ilgili 
,mevzuat ,ve, benimsedikıeritemelilkeler çerçevesinde geleceğe ilişkin misyon 
vevizy<:mlannı ()luşturmaları, stratejik ,amaçlar ve ölçülebilir hedefler" saptama­
lan,,,perfoı-ııuırıslarınıqnceden, be1irleninişol~ ,göst~geler doğrultusurıda ölç-' 
meleri Ve buitirecin izleme ve değerlendirmesinl'yapmakamacıyla katılımcı 
yöntemlerle stratejik plan hazırlamaları, kamu hizmetlerinin isteni1endii~eYge 
veJ\a;litede sunulabilınesi ,için bütçeleri, ile prqgraın .ve proje bazınetakaynak 
tahsrslerini; stnitejik: plan1arina, yıllık amaç velledefleri ile perfomans göster­
gele,[ine dayançlimıalan zorunlullığıı getirilmiş,tir (Küçük, 2007). 

http:naca��"belirtilmi�tir(DP'F,9:,.700.md
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Kamu Performans Yönetinııİlkeleri 

. Kamu PerformansYönetimi, aslında performans yönetimianlay~şve uygı,ı.:c 
lamalannın kamuya uyarlanmışhalidir. Kamu performansyönetiminin ilkeve 
özelliklerini, performans yönetimi ilke ve özellikleriilekoşut olarakele aldığı­
mızda, bunlann Kamu Performans Yönetiminiyeterince betimlediğini ve ortaya 
koyduğunu görebiliriz. Buna göre, Kamu Pefformans Yönetimi ilkelerini şu şe­
kildebelirleyebiliriz (Bilgin, 2Q07b: 62-64) : 

* Performans Anlayışının Kabulü ilkesi, 

* Kurumsal Performansın Oluşturulması ilkesi, 

* BireyselPerformansın İzlenmesi ilkesi,· . 

* Sayılabilir Perfoİnıans Hedefleri ilkesi, 

* Ölçülebilir Performans ÖlçÜtleri ilkesi, 

* Hukukilik ilkesi, 

* Açıklık ilkesi, 

* İnsanilik ilkesi. 

Kamu Performans Yönetimi Süreci 

Kamu Perfonnans Yönetimi, bilimsel. yönetim anlayışına uygun olarak bir 
süfed içermelidir. Buna göre, Kamu Performans Yönetimi süreci aşağıdaki a­
şamalardan oluşmaktadır: 

* Performans hedeflerinin belirlenmesi, 

* Performans ölçüt ve göstergelerininhelirlenmesi, 

* Gerçekleşen durumunölçülmesi; 

* Perfonnans Ölçümüsonuçlannındeğerlendirilmesi, 

* Performans değerlendirmesine göre performansın geliştirilmesi. 
Bu sürecinin performans. ölçütlerinin ve göstergelerinin belirlenmesinde, 

kamu yönetimineözgü olarakekonomiklik, verimlilik ve etkililik ölçütleri te­
mel alınır (Tutum, 1990: 41): Bu ölçütler performansın .belirlenmesinde temel 
ölçütler olmakla birlikte, kamu yönetimi ilke veesaslan açısından bakıldığında, 
kamu yönetimine özgü başka ölçütlere de ihtiyaç duyulmaktadıı:.Daha da Ötesi, 
yeni ve çağdaş kamu yönetimi anla~şı açısından bakıldığmda, bu ölçütleri ar­
tınnakgerekmektedir, 

Yeni kamu yönetimi anla~şı kamu hizmetlerinde önemli bir değişiklikge~ 
tirmiş, geleneksel yönetim anlayışı yerini iyi yönetişim anla~şına bırakmıştır. 
Bu gelişmeler sonucu, kamu kurum ve kuruluşlannın sadeceekoııomik, verimli 
ve etkiliolmaları değil, İnsan haklarına saygı1ı,karar1annı almadan Önce "Dü­
zenleyici Etki Analizi" çerçevesinde sorgulayan; aldıktan sonra js~ bunlarısay~ 

i 
i 

i 
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d~mcıbir anlayışla halka açıklayan; karar y~.. ~yl~mleıoi~iger~ği,şqn,ı;ıçla.rı, .etki~ 
si ve karşılaşılan sorunlarıylabirlikte gerektiğin3e:hesap'verebilen kamu.ötgüt~ 
leriöhnalatrgetelctiği ortaya' çıkmıştır: Sonuç. olarak,Ka:rnu perfotmans yöneti~ 
niindebu·uçô19iite,.Ş.ekiı~ı'''·de ,goriileceği;üzere,JruklıkiHk, saydam1ıkcve.hesap 
verebilifIik ölçÜtlerİeklenmiştir;:" 

, 'Şekil l'; Karrıll Per!(irmans 61çütleriŞ~masi' 

KAMU 
Kuruluşa Yönelik Ölçütler 

1. Ekonomiklik 
2. Verimlilik 
3. Etkililik 1,:HukulplÜ( 

2. Saydanılık ' 
3. Hesap Verebilirlik 

Kamu Performans'YönetimhÇeşitled 

Kamu Performans Yönetimiyle aslındakamu kurum ve .kuruluşlarının tüm 
üretim girdilerinin perform~nşaetkisilqıstedilın.eJctedir~.:Çilrılcüyöl1.~tim temel 
olarak söz konusu, üretim girdilerinin mal ve hizm~ti.iretimi sürecine lffitkısıyla 
vefayd,asıyla'i1gilenir(Walkef, 1980: 174). Oysayönetin1 tarafından bıre}'sel 
perforn:ıansı geHştinne tekniği olarak kulhimlan perf()tınansdeğerleiıdirine,Del~ 
ki de eneski yönetim telmiği~i!. Bunagöre"seimaye,doğalkayi1aklar, araç ge~ 
reç 'veteknolojınin yanısırainsa~'kaynaklarıgirdisinip de genelde performansa 
etkısihiılunmaktadır. Dolayısıyla, Kamu Performans Yönetiminin konusuol~ 
maldadı!~?\İıcl!.k,buüretim 'girdileriiçinde ilk üç girdi' için bü}1ik Ölçüde dene­
tim ve sayısal" girdi ,', çıktı"·Rl1aliziyapabilniek 'müınkün" iken;· insan 'kaynakları 
girdisininüretime katkısim ölçmek, her zaman istenilen düzeydeôlarrıamakt!f~ 
dır;' 

Vreti111e, katılari~ un,surlarıntamflınımn ",performansı,.. açısındanb~kıldığında 
aYb,bunHmn fçindekffarklıkonurniı'riedeniyleinıiartkaynağıll1hbireysel' Olarak 
kendisinin.perf0rinartsınınyörtetiİni a:yrıvebu kaynaklarınçeşitliamaçlarla, o'; 
luşturduldarı takımlar olarakperforrtıarts yönetimleriaYrı olmaktadır. Bu neden~ 
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. le, kamu kurum ve kuruluşlannca yönetilmesi gereken perforınııııs, Şekil-2~'de 
görüleceğiüzere üç farklı noktada ortaya çıkmaktadır. Ancak,çok açıktırki per­
formansın merkezinde olanbirey, takımın perforinansını büyükölçüde belirler­
ken; kurumuiı ·genel .performansını da takımlann. performansı, önemli oranda 
belirlemektedir. Bu nedenle, en önemliyönetilecek performans çeşidiolarak, 
bireysel performansı gömıek gerekir. 

Şekil 2. Performans Çeşitleri Şeması 

Takım·Kurumsal Perforınans 
Performansı 

Kurumsal Performans 

Kurumsal performans yönetimi· kurumun stratejikbir planlama yaparak, ön:.. 
celiklerinibelirlemesive bu öncelikleri üst yönetimden altbiriI11lereve insan 
kaynağınakadar yayması ve istenen sonuçlara ulaşılması sürecidir (Büyükkılıç 
ve Coşkun; 2002:66). Kurumsalperformans yönetimi,bir taraftan hesap verebi­
lirliğin ve saydamlığın sağlanması için, diğertaraftan da kurumun verimlilik il­
kelerine göre yönetilıneleri için en uygun bir araçtır. Kurumsal Performans yö­
netiminde kullanılan bazı ölçütler, aynı zamanda kamu hizmetlerinde rekabet 
unsurlan olarakgörülebilmektedir. Btina göre, rekabetin 6 boyutunu oluşturan 
performansölçütleri ve önem dereceleri Şekil-3'de verilmiştir. 

Şekil3. Kurumsal Performans Ölçütleri Tablosu 

No Kurumsal Performans Önem dereceleri % 

Ölçütleri 

1 Kalite Ölçütü 20 

2 Maliyet Ölçütü 20 

3 Zaman Ölçütü 
.. .... 

20 

4 İşgücü Ölçütü .. 15 

5 Güvenilirlik Ölçütü 15 

6 Hizmet Ölçütü· ~ 10 
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"CTakıırtperfOfmal1Si; ·takimıtı,kelıdisHırolı.iştur~ .hireyıerdenfarkhöıarak 
gerfonnansının yönetilmesidir:Çüııkütakımfarklf bekl:ntile~, farklı, alt-yapıla­
n'vefarklıuzmanlıkfaholabilçnbrrden'çok insankayıiağıİlıIı, bellibirarnacı 
gerçiHGeşfurrıeküzerebirçilışma biriıninde bütünleşmeleri sonucUortaya çıkan 
yeni bir oluşumdur (Dengiz, 2000: 118).' ... 

BireyselPerformans 

Bıreysel performans, kamupeıformans·yöpetitnine yönelikele alınması;ge­
rekenbir başkıCperfon:nans çeşididir. Perfo1"111ans yönetiıninin,örgütün diğer 
kay,naklarimnperformansıııı artırmııkv~ya' ölçrrıc::kteg-,ç()k,qrgütüı:J.. jns~rı 15ay­
nahlarının performansını yönetmekanlamında birtanımını yapmak gerekirse, 
İKY aç\sından.ıperfornians yönetiıninin en tutarlı ve geniş tanımına göre; 

"Bireysel Perf0rınat.'l:sYönetimi, gerçekleştirilmesi gerekli örgütsel amaçlara ve 
bubağlamdajl}San.bynağımn ortaya koyması gereken performansa ilişkin ortak 
bir anlayışınc'örgütte yerleştirilmesi ve insan .kaynağımn bu amaçlara ulaşmakciçin 
gösterilenortak çabalara çalışmalarıyla yapacağı katkının derecesini artırıcı biçim­
deyöfte1tilmesi, değerleridiiilmesi;üc:retlendiri1ıfiesi yada öôüllendirilıı1esi wl ge­
liştirilmesi sürecidir." (Canınan, 2000: 135). 

Bu süreç içinde yer alan bireysel peıformansa görc'degetlenditrııe;'pmor'­
mang,yönçtimininlrnmıı.perspnel yğnetimjne uygulannw.sı dUfl.lmun4a .Kamu 
,~~riorınans-Y;QIletiıWnin·en.Qnemh.konuSW1J1QıYŞturmakta4l{.,Bireysel~pt':ı:for.. 
ınarışa.göre· yapılgıcakbir.<ie:ğerlc:ndirmenin,.açıksiştemyaldaşl1!llrıda,göı:illecı;:,.. 
ğiüı;~e36.o Derç,ce PerformaAs,Değçrlendirmeyqnteıninegöre.iyapıl11ll1s1uy­
gU!):()lu.r~Bun,a..,g()n~j;bil"eyşel ;peıf()rmanş,1?aşta):>Jreyi:n,kçndişii.oln;la.k ..üze:r~,i.a... 
ınirIeıj, aynıdüzeydeki diğer ça.hşanlar, astlanvehatta hiZJ11etedilen hedefkitle 
tmfmdan dadeğerlep.qirıneye·,tabitutulmaktagırfBu,mr bir; dçğer!endirıı;lç ile 
çok,YQnıü.Qla.rak,.persQnelin'.perfonru:ınsı-haldoncl~·bilginin, ..,diğer çalışanlar 
ile farklı ilişkilerisal1ip.çokd,eğişikJmYllAA:tan t9Plaıırııasısağ~apmış 91rrıa~dır 
(Turgut, 2001:6f~,İnsa~ kaynaklarınııı değerlendirilmesi genellikle başarı ve 
performansdeğerleridimıesi süreçleriçerçevesindedüşünülmektedir (Aykaç ve 
diğer, 2007: 217) 

Avrupa8irliği.1<ııru:mlwı insan klıY11aklapyönetifi1in<ie"sonyıllarda işe al­
, ma,. iş tanımlama, kariyer yapılanma ve geliştirme, yükselme,':eğitim ve sosyal 
politikaJimnın perfonnans temelmeclayafı()larak yapılandırılması ve uygul an­
masryönetimde"sayruu:nlığı.ve etkili ölmayı sağlamakt,a.dil'(EV, 2002:6). " 

Bireyselperforinansagöre' yapılacak 'bir değerlendirmep.in, :açıksistemyak­
laşı,mındagörüleceğiüzere 360 Derece Perf0nnaııs.IJeğerıen~rıne yönteınine 

. göre yapı1masıuy~oıur.Buna göre, bireysel performansbaştabireyin kendisi 
olmaküzere, aıni:t1eri, aynı düzeydekidiğerçalışanlar, astlan ve ..hatta hizmet 
edilenhedef kitle t~a:(ındanda değerlendirmeye tabi tutulmaktadır. Bu tür bir 

http:de�erlendirmep.in
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değerlendirme ile çok yönlü olarak, personelin performansı hakkındaki bilginin, 
diğer çalışanlarile farklı ilişkileri sahip çok değişikkaynaktan toplanması sağ­
lanmış olmaktadır. 

Bireysel performansm belirlenmesinde, belirleyicikr kadar,. bu belirlemede 
performansı ortaya çıkaracak ölçütler ve göstergeler de büyük bir öneme sahip­
tir. Ölçütler performansı ölçmek için öncedenbelirlenmiş odaknoktaları ve per­
formansı ölçeceklerin bakış açısı veya arayışlarıdır. Bu ölçütleri, Şekil - 4'de 
görüleceği üzere, işi etkilediği oranda kişisel ölçütler grubu ve doğrudan göreve 
ve işe ilişkin ölçütler grubu olarak iki grup altında toplamak mümkündür. Kişi­
sel ölçütlerin performansı, etki oranı fazla olmamalıdır. Çünkü, bu ölçütlerin 
puanlanması için bakılacak mevcut durumgöstergelerinde yetersiz kalmabil­
mektedir. Görev ve işe ilişkin performans ölçütleri ise daha somut olup, mevcut 
duruma bakıldığında somut göstergeleribuıma olasılığı daha fazladır. Bu bağ­
lamda gösterge, performansm aranacağı mevcut d.urumdaki gerçekleşme nokta­
larıdır. Diğer bir deyişle, yöneticinin yönetsel beJeriölçütü olarak planlama öl­
çütünü kullandığımızda, yöneticinin planı var mı, varsa nekadar bilimsel ve ne 
kadar hukuki veya ne kadar uygulanabilir bir planolduğuna İlişkin somut du­
rumlar, mevcut durumda bakılacak göstergeler olmaktadır. 

Şekil 4. Bireysel PerformansÖlçütleri 

No Performans Ölçütlerİ EtkiOranı 

i Kişisel Ölçütler Ep çok 
1. Dürüstlük 
2. Güvenilirlik 
3. Çalışkanlık 
4. Zeka ve akıl 
5. Yapıcı (pozitif) olma 
6. Temiz ve bakıınlı olma 
7. Dikkatli ve düzenliolma 
8. Kötüalışkanlıklan olmama· 
9. Sözlü ve yazılı ifade edebilme 

10. Ülkesini ve Kurumunu benimseme 

Göreve ve İşe İlişkin Ölçütler . 

II A. Yönetsel beceriölçütlerİ 

L Liderlik 
2. Planlamak 
3. Organizeetmek 
4. Koordine etmek 
5. Denetlemek 
6. Motivasyon 
7. Yetki Devretmek 

0/0 40 
i 
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B.Perforriıans·öıçütleri 


.'/ i.'Başanylabftınlıniş ıSsayıSı 

2. Başarıyla. bitiril:ıniş iş kalitesi 

L.Eğitiıne,daya1ımeslek bilgişi 

2.Denı;:yim~.da~1ı,p1eslek bilgisi 
3.qörevalai1ibilgisi '.' . 
4. Ku:nı:rrııtözgifiş.bilgisi 


••. 5.Jş ka1itesfbilgisi'" 

6:~İş;ôüii!rii kuririabifgisi 
7. İş mevzuatı bilgisi 
8. İş stal}qa.rdı,ı,ilgisi" 

9;~ İş geliştirme bilgisi 


~D~Mesıekituturiı ve Havranışölçütleri 
c",;., "_'_·,_0_'-:--__ . _co: 

1. Pisiplin kurallanna uyum 
2. Ustlere karşı yapıcı olmak 
3. Astlara karşı yolgösterici olmak 

4.'i['akımçalışmasına yatkınlık 


5. Dinamik ve gayretli olmak 
6. ~alitik(çöZÜ1llCü)düşünmek-yapmak 
7. İyi iletişim kurmak ',' 
8. ~aştırıcı olmak 

~. Yeııi1ik1ere açık olmak *** 


I5amu.E.erfQrmap.sÖlç,i.iınii.", 

Performansöıçümü, ürünlerin, hizmeilenn veya:{şleınleflhyennegetirilme­
s!ndeg1>revlerinn.asıl gerçekleştirileceğinin l:5itprôgi"am 'dahilmde'ta!afsızo151" 
rakbelirlenmesidir (Sayıştay, 2000: 3). Performansı ölçmekiçinönce görevler 
t4nımlanmalı:vehedefçıkttlan beHr1etı.melidir. Ölçümisbnra.sında ise, perfor-. 
mans raporlarııp, performans boşlukları belirlenmelidir (GAO, 1996: 10, 
l1figür). PerforımIDs ölçütleri hedeflerle ilgili veanlamlı;görey ve sQrumluluk­
lar1a bağlantılı, kururncakabul edilmiş, dengeli, iyi tapı1111anmış,doğrulanabilir, 
açık, basit ve güyenilirplmalıdır (Sayıştay, 2003:J).Kan;ıuyöneti:ılrrind~ per­
fçrmansQlxYmü.j§e,~~nl1J11'1m:ı,.·.··~.rılaın~.ye .çeğçr1e"t14iı::med~ı;ı,..l<an;ıl!,hi;>;ı:gyll~­
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riyle ilgili bir sonuca ulaşıncaya kadar gerçekleştirilen bütün yönetsel ve hizme~ 
te ilişkin iş ve i işlemleıi kapsamaktadır (Eren ve Durna, 2007: 114). Ancak, 
kamu yönetiminde performansö}çümü, kamu yararı amacı nedeniyle ve kamu 
hizmetinde niteliginöneçıkmasl<hedeniyle zorlaşmaktadır. Diğer bir deyişle, 
kamu yararı aınaçlandığında ve nitelik arandıgında performansın ölçülebilirliği 
ikincilkalabihnektedir. Bununla birlikte, kamu adına.hizmetüreten kamil yöne­
tim ve personelinin elindeki imkanları, hizmet hedefi doğrultusunda ekonomik, 
verimli ve etkili kullanmasıgerekınektedir.Bu nedenle, kamusal mal ve hiz­
.metlerin üretiminde, perfornıansm ölçülmesi esas olmalıdır. Sayılabilirligin zor­
laştığı, niteliğin öne çıktığı kamu hizmetleıinde bu ölçümün, görev tanımına 
uygun yapılması şartıyla perfornıansın· anlaşılıp, yönetilebileceği düşünÜımeli­
dir. 

Perfonı1ansın ölçümüne ilişkin sorunların tartışıldıgıdoksanlı yıllarda, 

Robert S. Kaplan ile David P. Noıion tarafından, 1992 yılında HarvardBusiness 
Review'da yayınlananmakaleye göre, özelkuruluşlariçİn geliştirilmiş olan per­
forınans ölçümünde "Balanced Scorecard" yöntemi, bu alanda gerçekbir yeni­
lik sayılmıştır (Kaplan ve Norton, 1993). 1996 yılında kitap olarakyayınlanan 
yöntemin esası, kuruluşun, vizyonwlU vestratejisini değişik çevrelerin, beklenti 
ve hedefleri açısından bütünleştirip dengeleyebildigi oranda üstün performansa 
ulaşabileceği ilkesine. daYanmaktadır (Kaplan ve Norton, 1996). Aslındaözel 
sektör için geliştirilmiş olan yöntem, daha sonra Danimarka, Hollanda, Kanada 
ve Finlandiya gibi üll<eleıinkamu kuruluşlarında kullanılmaya başlanmıştır. 

Vali ve Kaymakamlann Performans Ölçümü Araştırması 

Araştırmanın Amaci, Kapsaınıve Yöntemi 

Bu araştımm İçişleri Bakanlığı ile TODAİE tarafından! Şubat 2006 tarihin­
de başlatılan ve başarıyla sonuçlanmış olan sekiz aylık bir araştırnıadır. Kısa adı 
MİAPER olan araştırınanın amacı, İçişleri Bakanlığımensubu olan vali ve kay­
nıakamların her biri için ayrı ayrı performans ölçütleri geliştirmektir. Bu amaca 
yönelik olarak gerçekleştirilen araştırınanın hedefkitlesi, 81 il valisi ile 850 ilçe 
kaymakarnı olnıakla birlikte anket,görüşme ve diğer araştırma yöntemlerinde 
ıılaşılan kitle açısından araştırmanın kapsannnda, Bakanlık bünyesindekibütün 
Mülki İdare AmirIeri (MİA) yer alnuştır (AREM, 2007). 

Araştırınada başvurulan yöntem, konuyla ilgili bilimsel. kaynaklardan yarar­
lanılmasının yanı sıra, doğrudan ınevzuatın incelenmesİ veelde edilen bilgiler 
ışığında geliştirilen taslak ölçüt ve 360 Derece değerlendiricilerin, merkez ve 
taşrada çalışan tüm Mülki İdare Amiri personel ile görüşerek ve anket gönderi­
lerek sonuca varılması olmuştur. Buna göre, Proje Ekibince taslakolarak belir­
lenen ölçütlerin uygulayıcılara ulaştırılarak görüşleriiıin alınması yoluna gidil­
miştir. Bu anıaçla, taslak perforınans ölçütlerinin üçlü değerlendirmeye dayalı 

http:kullanmas�gerek�nektedir.Bu
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ank.,t:haline.getirillllesisağlanmıştir.·.··A,ycak:,·.. Taslakpetfori'l,';tı1hŞ'ölçüt1çnndeıı 
a:luşıw\anket forrnıarınm..·uygulayıcııaı;a"g(jnderilmeden Qllc.eegiiveni}irliğini',be.., 
lirlemek amacıylatKU:1emr' il ve ilçelc:rindeianket deneıve.si Yca.pılnuştır:~B1l;cle:-. 
nemede karşılaşılan sorunlar. Proje Ekibince değerlendirilerek, anket fOrmlannın 
sonhaliniaıınashsağlanmıştır. 

Bakanlıkileortaklaşa oluşturuları Proje YönetimKurulu tanıfında,n,yerinde 
ziyaret· ve . göiüş11ieyapmak üzere"ol1pİ1ot ilbe1ir1enmiştin iBuil1erAnkara, 
Ay<İın} Diyarba,kır,'Karaman;Kars, Mhl'din, Mersin"Muş}-Samsun, Sivas ol .. 
tnuştı.lt2Pilot illetcle Valınin 'başkanlığıiıda'Vali yardımcılan'veka.yınakaınl'arla. 
toplantı d\izdilenerek,Proje'tatUfıını 'yapılmış;anketformunundoldurulmasına 
ilişkin bilgivenlmiş· ve görüşlerinebaşvurultnuştut.ToplantııarCıa,aynca, vali 
ve kaymakamların performans ölçütleri ile 360 Derece değerlendiricilerin kim­
let~oırtıası gerektiği J~()liusunda görüşlerkalınmıştır. 

'Pilofillerdeyapı1ı:üiYPtojegörüşınelerininyanı' sira.,Prôjeıınketfoı1nlan·,B~ 
kllrilık~trierkez,ve:taşradaki·'bütüt1"niüikiidare amirlerine·konumla.nnauygı.mo'4 
larak gönderilmiştir. Buna 'göre; merkezvalilerine ve il valilerine sadece 
"MİAPER,,'VdU'Bireysel Performatıs Anketi"göndenlirken; 'Bakanlıkmerkezi­
ne, Vali ya.tdıi1icılannave kaytnakamlara "MİAPER-Vali ve Kaymakam Birey~ 
~el'PetformanSAnketleriY birlikte görtclerihniştir.· 

'şekji:Yte .görüleceğiüzere anketferitı doldurularakdönuşUhün tatminedte]' 
boyUtta olduğu görülnı~ş ve. gönderilen anketlerin herbirind~ belirtilenkatilma, 
katılmama,. kayıtsız kıiİma sayıları ilegörüsveöııerilerdenolusan yazılıaCıkla': 
malar, tektek'gpzden geçiriı~e1,(,değerlendirmel~ri yapılmıştır. 

Şekil 5. MİAPER Anketi Sayıs,lll Dııfumu 

Anket .:Ank,etp:önderilen Mİı\:p~rsQnel % 

http:dene�ve.si
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MİAPER anket sonuçlarınındeğeflendirmesi ve yerinde ziyaretlerle yapılan 
görüşmeler sonucunda, vali ve kaymakam1ar içinbireyselperformans ölçütleri 
ve puanlarıile·360 Derece değerlendiricilere ilişkin taslak belidenmiştir. 

Taslak ölçütler, mevzuata ve uygulayıcıların görüşlerine uygunolarak hazır­
lanmakla birlikte, Projenin hayata geçirilebilmesi· için birebir uygulamada test 
edilmesi gerektiğinden yola çıkılarak, belirlenen küçük, orta ve büyük üç ildeki 
(Bartın, Van, Kayseri) vali ve kaymakamlara, Bireysel· Performans Değerlen­
dirmesine gidilmiştir. Bu deneyim, MİAPER projesinin uygulanabilirliği açı­
sından çok büyük kazanım sağlamıştır. Çünkügerekperformans değerlendirme 
formlarından kaynaklanan, gerekse değerlendiriciıerden kaynaklanan pek çök 
uygulama sorunu görülebilmiştir. Tüm bunların en uygunçözümüiçin gerekli 
değerlendirmeler yapılarak, sonuca ulaşılmaya çalışılmıştır. 

Araştırmanın SonuçlananAşamaları 

MİAPERadlı araştırmanın· yapılabilmesi. için öncelikleiki projeörgütü ku... 
rulmuştur.·Bunlardan ilki temel karar verici olarak Proje· Yönetim Kurulu, diğe­
ri ise araştırmayı bizzatyürüten verapodayacak olan Proje Ekibi. Bakanlık 
Mülki İdare Amirlerive TODAİEdanışmanlarından oluşan ProjeEkibine per,,:· 
formans yönetimi hakkında kuramsal ve uygulamalı eğitimverilerelf, araştırma­
ya bilimsel bakışsağlanmıştır. 

Vali ve Kaymakam Performans Ölçütleri Belirlenmesi 
r- _ , 

Performans koniısunda bilgilendirilmiş olan Proje Ekibi, Araştırrtıanın ilk 
aşamasında vali vekaymakam1ar için en uygun perforinans ölçütletinibelirle­

rnek amacıyla, Bakanlık mevzuatını incelemiştir.·Çünkü,vali v~kaymakam1ara 


doğrudan ve dolaylı pek çok yasa ile çeşitligörevlerverilmiştir. Ayrıca, Bakan­
. lık iç hUkuk sistemine ve meslek etiğinei1işkin pek çokdüzenlemebulunmak..: . 

tadır. Bu inceleme sonucunda elde edilen bireysel performans ölçütlerinin önce­

likle, tasnif edilmesi gerekmiştir. Çünkü, bu ölçütlerin ikiyüze yakın olduğu gö­

rülmüştür. Tasnif sonrasında performans ölçütlerinin önce üç gruba, daha son..: 

rada ikigruba indirilmesi uygun görülmüştür. Söz· konusu performansölçüt 

grupları şunlardır: 

Liderlik ve Kişisel PerformansÖlçütleri 

Görev Performans Ölçütleri 

Vali ve·kaymakam1arın liderlik ve kişisel performanslanpa ilişkin ölçütlerin; 
bireysel performans değerlendirmesi yöntemi gereği az tutulması gerektiğinden, 
esas ağırlık görev performansına ilişkin ölçütlere verilmiştir. Böylece, liderlikle 
ilgili 9 ölçüt, 23 görevalanında ise 141 performans ölçütü oltnak üzere toplam 
150 bireysel performans ölçütü belirlenmiştir (Bkz. Şekil-6). 
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Şekil 6. Vali ve Kaymakam Performans.p!çütleri 

NO 

i' ,2 ' 	 'Ei"'erlik,Y~KişişelPeı:f()rmlınş, Öıçüt'eri, (10,ölçüt). 0/0 33 
'1. YönetimdeAdil Davranmak 
, 2.l}ırafsızlık vı;ı' GüveniJidik "".,',

""", 3. Sorunçözme Beqerisi ' 	 " ','
A. Yetki.Devti 

i.,~YÖnetimi', .". ,', " ,.,' 

, 


"",.';"6. PetSQneleveHalka,önderlik etırie 

7.l.).eği~Wı,eve' KatıııinaAçık 91mak 
 ,.",'8.'Irlisiyati;{İ(llHamna " " , 	 i 

9. insan ilişkilerinde Kontrollü veYapwıOlına '.' 
10.Makannn Önemine Uygun Giyinme~>;;, " 

, :,';',," '''''''.: 
II 	 Görev Performans Ölçütleri(26 ölçÜt grubu) 

'", 
%67 

2. c '1 A~yas<ıLGörevÖlçütü;,_ ; , ",.•,r 

3 	 Pf()tpkoleİJ,işıqnQlçiit, ,',' 1 '" 
,'", 

, 
,: 

< ,,'c6 	 Planlama ve Denetime ilişkin Ölçütler ," 9' ,'", 
~7__~_P_er~so_n~e~le_,_İli~i~~~~·n~b_·1~~,,·,.~Üt~le~r~,,~"~c,__~~~_~~_~.'·"'.~.,,~.~,,,~~_~~~~___4_~~~~1 

8, Halkla ilişlçilerOlçütleri 4 

LO Kurul'veEşgu({ÜroeİllşkinÖlçütler'" '.') ,", "':,," 3 ',' 

12Sivi1ŞavUIl1l1ayaİlişkin Ölçütler, 2 

13... Tüketiciniıı'K6rninmasıİlişkin Ölçütler,' '~" <3", 

14 Mahalliİdarelere'İHşkinÖlçüt1er.' -5 

15 AdaleteJlişkinQlçütler "', 


""."" ",,2,16..,l\I.1a,li ve ~lçpnoııWciÜlçüt~el' •"', ,:', " 3 
17 ,.:,,~ğitiroeİlişkin.Ölçi,it1eı ',,', ,: ,,',.' 5 
18 Gençlik ve SporailişkinÖlçütler,2 
19 Baymdırhkve İskana İlişkinÖlçütler 2 
20 SağhkHizmetlerine ilişkin Ölçütler:: '," ,", 9 """. '.' ,,' 
21 Tanm Orman ve Hayvancılığa ilişkin Ölçütler ,,7 

~2~2~~K~ü7ltür~"-v-e~T~unz-.7·~m-e~İ~l~~lki~·~n'br.·ı~ÇUi-~t71e~r~~ı---~~~~~~~~2~~~··· 

..... ,24 <Yerleşiın. DuruI11UnaİlişkinÖlçütler, > 	 ..... 3 ' 
25···. Kamu Biııa.si YarıgıpKorumaya ilişkinÖl\:ütler J. ....:. 
2.6,~... BÜfolqasİ!lİn Az,a,ltılmaşuıa ilişKin.Ölçütler 

Toplam ·..·•....·100. 
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Vali ve Kaymakam PerformansÖlçütleriPuanlaiıınası 

Tasnifi yapılan performansölçütlerinin belirlenmesinden sonraki aşama, bu 
ölçütlere performans puanı belirlemek olmuştur. Proje Ekibince belirlenen iki 
temel başlık altındaki performansölçüt gruplarının ve her bir grupta yer alan alt 
ölçütlerin önem derecesine göre performanspuanı belirlenmiştir: Bireysel per­
formans değerlendirmesinde sayılabilirôlçütler belirlemek ve puanlamak esas 
olduğundan, Şekil-S 'te görülensöz konusu puanların ilk temel başlıktaki soyut 
nitelikli kişisel özelliklere ilişkin performans ölçütlerinin puan oranı %33 da tu­
tulurken, somut görevlerden oluşan ikinci temel başlık performans ölçütlerin 
puan orımı %67 olmuştur. 

Vali ve Kaymakamların 360 Derece Performans Değerlendirieilerinin 


Belirlenmesi 


Kamuya sunulacak hizmetlerden SOrumlu kişiler olarak vali ve kaymakamla­
rın konumu, oldukça hassas bir yerdedir. Çünkü hem bu hizmetleri en iyi şekil­
de verilmesinisağlamalıdırlar, hem de ilde vali devleti ve hükümeti, ilçede· 
kaymakam hükümeti temsil etmekle görevlidir. Sonuçta üstdüzey birer kamu 
yöneticisi olarak vali ve kaymakamların, çalışmalarına ilişkin olarak değerlendi­
rilmesi gerekmekte, halkla ilişkileri açısından bunun demokratik bir yöntemle 
yapılması uygun düşmektedir. 

Bu düşünceden hareketle seçilen 360 Derece Değerlendirme yöntemine göre, 
vali ve kaymakamlar, her biri için ayrı ayrı. hazırlanan farklı formlardaki per­

. formans ölçütleriyle, hizmet ilişkisi içindeki olduklarıamirleri, memurları ve 
teşkilat dışındaki halktan kişilerin örgütlü temsilcileri. tarafından değerlendirme­
leri yoluna gidilmiştir. Bu yöntemle, başta vali ve kaymakamın kendileri olmak 
üzere, yardımcıları, eşdeğer personel ilekurum dışı çeşitli değerlendiriciler be­
lirlenmiştir (Bkz.Şekil-7 ve Şekil 8). 

. Vali ve Kaymakam Performans Puanlarının Hesaplanması 

Vali ve kaymakamlar için ayrı ayrı düzenlenen performans ölçütleri için be­
lirlenen performanspuanlarının hesaplanmasında, iki önemli durum söz konu­
sudur. Bunlardan biri, bu puanlamada liderlik-kişisellik ölçütlerinin toplam per­
formans puanının %30; diğeri de görev performans ölçütlerinin %70 oranında 
etkilemesi gerektiğidir. İkineisi ise, 360 derece performans değerlendiricilerinin 
verecekleri puanlann, kendileri için belirlenen puan sınırları içinde kalması ge~ 
rektiğidir. örneğin vali ya da kaymakamın kendisine en çok %5 oranında puan 
verebilmesi mümkündür. Sonuçta, uygulamaya geçildiğinde değerlendirilen vali 
ya da kaymakamın performansı, kendilerine yöneltilen somut performans ölçüt­
lerini bilgi ve belgelerle sabitleştirebildiği kadar alacağı Bakanlıkça hazırlana­
cak geçer not, başan ve çok başanh noda belirlenmiş olacaktır. Performans pu­
anına, araştırmamızda seçilmiş il ve ilçelerde simülasyon yapılarak ulaşılmıştır. 

i 
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Şekil 6. Mali·p'erfornıans:1)eğl!rll!lı.ı:lİrm,e'(360DeftlCtl) 

Şekil 7. KaymakamPerformans Değerlendirine(360 Derece)' . 
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Sonuç 

Kaınuda performans arayışına dikkat çekmek için hazırlanmış olan bu çalış­
mayla, kamuhizmetlerine yönelikolarak kurum içive dışı yöneltilen. olumsuz 
pek çok eleştiriyi bertaraf edebilecek bilimsel ve kamusal bir yaklaşımgetiriı:.. 
rnek istenmiştir. Çünkü, ekonomiklik, verimlilik ve etkililik gibi bilimsel ve 
daha çok sayısal Ölçütlerinyanı sıra, hukuksal, saydamlık ve he~ap verebilirlik 
gibi kamuya, kamu yaranna ilişkin ölçütleri içeren kamuperformans yönetimi, 
uygulanabildiği ölçüde yöneticileri, personeli ve hizmetedilen hedefkitleyi de 
memnun edebilecek bir anlayıştır. Performansı ortaya çıkaracakbütün ölçütler 
önceden bütün taraflar için bilinen ölçütler olacağından, nesııel, tam ve yeterli 
bir performans değerlendirmesi yapmak mümkün olacaktır. Bu ise, kamu hiz­
metıerindeki sayısal ve kalite artışmıberaberinde getirecektir. . . 

Kamu performansyönetimine ilişkin.olarakyerliVeyabancı.~u yönetimi 
yazınında yer alan bilgiler ışığında hazırlana11 çalışmanın ilk kısmında, konuya 
kura,msal bir bakış açısı getirilmek jstenıniştir. İkinci kısmında ise, bu bilgilere 
göre kamuda performans anlayışına uygun bir yönetimin mümkünolabileceğine 
ilişkin bireysel performans araştırnıası.ömekolarak verilmiştir. 

Kuramsal bilgiler ve uygulamaya yönelik araştırmamız göstermiştir ki,gerek 
kurumsal ve gerekse bireysel performansı görebilmek, sayılabilir ve· ölçülebilir 
somut ölçütler belirlenebildiği ölçüde mümkün olabilmektedir. 

Bu.ölçütlerin performansa etkisi ise, en çok %40 oranında kişisel· değerlere 
yönelik olmalıdır. En az %60 oranında ise, göreve ve gerçekleştirileniş miktan 
ve kalitesine yönelik olmalıdır. Çünkükişisel değer ve özelliklere ilişkin ölçüt­
lerin kendisinin de,değerlendiricininbakış açısının da objektif olabileceğini dü­
şünmek, gerçekçi bir yaklaşım olmayacaktır. Bu nedenle, olabildiğince çok sa­
yıda ve çeşitlikte sayılabilir görev ve iş ölçütü geliştirmek gerekmektedir. 

Bu ölçütlere verilecek performanspuanlarının ise, görevin önemi, önceliği, 
gerekliliği ve görev-iş miktarına göre belirlenmelidir. Performans ölçütleri ka­
dar, performans puanlarının da kapsayıcı ve yeterince değerlendirici olması ge­
rekmektedir. Bukapsayıcılık sağlandığı ölçüde, performans.puanının da ger­
çekçi olması ve taraflan tatmin etmesi söz konusu olabilecektir. *** 
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