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Ozet: Kamu- hizmetlerinin sunumunda govevli, yetkili ve sorumlu kamu kurum ve -kuru-
luglarimin yonetimi, genellikle pahall, hatali, yavas ve verimsiz gibi olumsuz nedenlerle
elegtirilmektedir. Iy tanimina uygun olarak basarwyla tamamlanmig.is, gérev veya eylem
olarak tammlanabilen performans ise, bu elestirilere ¢éziim olabilecek ekonomik ve li-

beral bir yaklasimdir. Ancak, ozel sektor anlayisina daha uygun diisen performansa go-

re yonetimin, kamu yarart ilkesi temeline dayali geleneksel kamu yonetiminde uygula-
nabilirligi kurulusa, hizmet alanina ve orgiit yapisina gore degigiklik gostermektedir.
Bu ¢alismada, once kamu performans yonetimi iizerinde durulacak, daha sonra da vali
ve kaymakamlarin bireysel performans élgiitlerini belirleme amagh, 360 derece per-
formans degerlendzrme yontemine iliskin olarak yapimig arastirina hakkinda bilgi veri-
lecektir.
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Abstract: The management of public institutions. and-organizations assigned and au-
thorized to provide public services are often criticized for being expensive, inappropri-
ate, slow and unproductive. Performance, which can be.defined 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 of performance-based man-
agement, which seems more suitable for the private sector, to traditional public admini-
stration based on public interest varies according to institution, field of service and or-
ganizational structure. At first, this’ study will examine public performance manage-
ment. Then, information about the survey conducted on 360-degree performance

evaluation method employed for identifying individual performance criteria of sub-

governors and governors will be presented.
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Giris i

Kamu Performans Yonetimi, geleneksel kamu yonetimi- anlayis ve uygula-
malarina getirilen elestiriler sonucu ortaya gtkan, hizmette yerellik ve yerinden
yonetimin giiglendirilmesi; yonetisir, toplam Kalite- yonetimi, kamu igletmecili-

~ gi ve kiiresellesme gibi olgularin kamu y8netimine yansimasidir (Bilgin, 2004a:

3).-Ciinkii gereksiz biiyiime eglhmmdekl kamu kurumlarimin kurulus amaglarim

- ve gorevlerini yerine getirmek yerine ve mahyet unsurlarma, verimlilife, etkili

olmaya ve performans.hedeflerine ulasmak yerine; aslinda arag-olan.kurallara
fazlasiyla: uyarak- Orgiitii yonetmek, esas - hedef-haline ‘gelebilmektedir.- Oysa:
kamu performans:y6netimiyle dogru isi, dogru zaman ve yerde, dogru-kisilerce
uygun miktar ve nitelikte yapilmasmr saglayarak kamusal mal‘ve hizmet tiret-
mek -gerekmektedir. Boylece; kamu kurum ve kuruluslarmm hedef kitlesi olan
halkin istek ve beklentilerini kargilamada etkin bir “ara¢” olmasi saglanmis ola-
caktir. Bu aracin, hizmetlerdeki gelismeye gore uyumlu hale getirilmesinde kar-
silagilan yapisal buyume cg111m1 ise, kamu yonetiminde yeniden duzenlemeyl
zorunlu kilan degiskenlerin baginda gelmektedlr (KAYA 1991: 1). Kamu yo6ne-
timindeki bu degisim, ashnda hem kuramsal olarak hem de hizmet gereksinme-
lerine etkin yanit vermek agisindan Snemli bir ikilem yaratmaktadir (Saylan,
2000: 16). Ciinkii kamu yénetiminde. glderek Verlmhhge -ad hoc brgiit yapisma,
esnek istthdam ve miisteri tatminine 6nem verildigi igin bir taraftan isletmecilik
anlayigma yaklagilmakta; diger taraftan siyasal (;erg:evede islevselligi saglamak'
kamu yararini gozetmek, sosyal devlét anlayis: geregi hizmet vermek, devletin
varligint-ortaya koymak ve stirdiirmek yiikiimliiliigii de bulunmaktadir. Ancak;
bu yiikiimliiliklerin- yerine getirilmesinin geregine kargin; kamu yonetiminin is-
raf etmeden, verimli ve etkili hizmet vermesi yoniindeki bilingli vatandas bek-'
lentlsl ‘Kamu Performans Yonetimini. gerekh kilmaktadir. '

Kamusal amag:larm en iyi.ve en uygun blqlmde gergeklestlnlmem 1c;1n Karnu
Performans Y-6netimine (KPY)-gereksinim-oldugunun. vurgulandii bu.¢alisma-
nimn -ilk-béliimiinde - KPY konusu ele’ alinip- incelenmistir. ikinci boliimde ise,
KPY kapsamt i¢inde yer alan,- 360-derece bireysel.performans degerlendirmeye:
ormek:bir ¢alisma-olan “Vali ve:Kaymakamlarin Bireysel Pe;formans Olgiimii
Aragtirmasy” hakkmda b11g1 Ver11m1§t11‘ " ;

Performans Yonetlml e

‘Kavramsal ac;ldan performans en genis anlam1y1a belli b1r hedefe ulasmak
i¢in 6nceden belirlenmis bir faaliyetin sonucunda ortaya ¢ikani, sayisal olarak
ve kalite agisindan betimleyen bir kavramdir (Akal, 1998: 1). Amaglh ve planh
bir faaliyet sonucunda elde edilenleri belirler. Yonetimin planlama ve denetim
faaliyetlerinin daha genis bir gergevede ve performans kavramindaki gelismeler

1g181inda uygulanmasina yénelik ¢agdas bir yonetim anlayisidir (DPT, 2000: 76).
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Orgiitiin amaglarini ve gorevlerlm miimkiin olabilecek en iyi ve en basarih bi-
¢imde gergeklestirmek igin, orgiit kaynaklarml performanslarma gore secmek
ve degerlendirmektir. - :

Performans yonetimi ise, temel olarak kurulusun insan kaynaklarmmn birey-
sel ve takim halindeki kapasitelerinin gelistirilmesi ve performanslarmin arti-
rilmas: sonucunda orgiitsel basariya ulagmay1 saglayici yonde, stratejik ve bii-
tiinlestirilmis bir yaklasim olarak tammlanmaktadir (Baron ve Armstrong, 1998:
38). Performans yonetimi anlayigini, 6rgiitlerin var olan sistemine aktarmak is-
tedigimizde ise, bu sistemin temel amacinm, bireysel performansin getirilen 61-
clitler araciligryla belirlenmesi, 6lgiilmesi ve taraflarin bilgilendirilmesi yoluyla
bireysel performansin-ve orgiitsel etkinligin birlikte gellstmlmem olarak’ gor-
mekteyiz (Barutgugil, 2002: 127). :

Performans yonetimi yéneltilen gesitli elestirilere kargin, performans yéne-
timi, y6netim stirecinin, planlamanin, biitcelemenin, degerlendirme ve hesap ve-
rebilirligin belirlenmesini saglar (Bourn, 2000: 10). Performans yonetimi anla-
yismin getirdigi olumlu ézelliklerinin analiz edilmesi, izlenmesi ve etkili bir bi-
¢imde uygulanabilmesi durumunda bireysel performans: gelistirir ve gizilgiic
performansim ortaya gikarir, gelecekteki insan kaynag ihtiyacmi planlar, kuru-
lus amaclarim gerceklestirir, manevi giicli artirir, i¢ ve dig miisteri tatmini sag-
lar, is miktan-iicret dengesini saglar, rekabet iistiinliigiinii ve gozlem kalitesini
artirr (Glendinning, 2002: 162). Ayrica, kurulus amaglarina ulagmada, 6rgiitsel
gelisim stratejilerinin  belirlenmesinde ve personelin motivasyonunda da per-
formans yonetiminin geregi ve énemini bulunmaktadlr (Holzer ve Yang, 2004:
16) ,

Kamu Performang Yiinetimi .

Kisaca sermayenin, mal ve hizmetlerin, fikirlerin, bilgilerin ve insan kaynak-
larinin isletme ve iiretim anlaminda ulusal smirlar1 agmasi anlamuna gelen kiire-
sellesme olgusu, (¢ogu kisi -igin 6nlenmesi gereken bir olgu oldugu diigiiniil-
mekle birlikte) birgok ulusal ekonomiye olan olumsuz etkilerine bakildiginda,

olumsuz etkilenmemek igin getirdigi degisikliklere gére uyum saglama veya

yeniden yapilanma gerektigini ortaya gikarmistir (Bilgin, 2004b: 123). Bu du-
» rum, Ornegin OECD iiyesi iilkelerde halki, devletin ekonomideki roliinii tartig-
maya ve kamu sektoriince sunulan kamu hizmetlerinde, kamu kuruluglarmm ve-
rimlilik ve etkililik agisindan performanslarmi yeniden diisiinmeye sevk etmistir

(Shim, 2001: 323). Bu ger¢evede kamuda performansin-artirilmasi geregi, kamu-

kurum ve kuruluslarinin, kamu yonetimi olgusu disindaki kisi ya da orgiitlerden
etkilenmesi, yonetismesi ve bazen rekabetin olustugu ortamlarda stratejik karar-
lar almalar1 kagmilmaz hale gelmistir (Nyhan ve Marlowe, 1995: 333).

Kamu hizmetleri alaninda performans y6netimine baktigimzda, aslinda, ik-
tidara gelen her ulusal hiikiimet tarafindan farkli agilardan da olsa diisiiniilmekle
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b1r11kte -uygulanabilmesi i¢in kamu biirokrasisinin ve- ‘halkin. destegine gereksi-
nim vardir:{ Qmurgonulsen 2002:-100).-Buna karsin,-“kamu:sektériinde perfor-
mans yonetimi uygulanabilir mi?” sorusu her zaman akla gelen bir sorudur.-An-
cak, bu soruya yamt vermek yerine, kamu yonetiminde performansi. artiric1 ras-
yonel strate_]ller gehstlrmek tercih. edilmelidir. Giinkii, bu stratejiler performans
ySnetiminin kamu. yonetiminde ne. derece basarryla uygulanabllecegmln goster-

geleri olmaktadir. Kamu sektrii kuru1u§1arm1n performansi, hitkiimet program-

larmin. ve hlzmetlerm ekonomlk verlrnh ve etkm b1r sekllde yumtulmes1d1r

.(Say1§tay, 2001: I)

Kam perfonnans yonet1m1n1n oneml £en c,:ok Personel Yonetmn anlaylsln-
dan Insan Kaynaklari Yonetimi anlayigina gegiste ortaya ¢ikmaktadir. Clinkd,
kamu yonetimindeki s6z konusu degisimlerin. 6rgiitlerdeki insan. kaynaklarma
bakis ag1s1, performansa dayal bir yonetim anlayigina yoneliktir (Bilgin, 2007a:
97). Yonetlmln basarisma etkisi agnsmdan bir. Orgiitte. performansm artirilabile-
cegien. énemli kaynak ise, insan kaynagdur. Dlger bir deyisle, kurulugun etkin-

‘ligi,. {iyesi_ olan b1reyler1n performanslarmm bir_tiirevidir (Canman, . 1993: 2).

Kamu hizmetlerinin gériilmesinde nihai amag olarak gorulen etkinlik, kamu y6-
netiminin yeniden yapilandirilmasinda kaliteli hlzrnet sunumunun onemli sartla-
11 arasmda goriilmektedir (Isblr vd. 2007: 479). Ustelik yonetici agismdan dene-
tim, _performansmn standartlagtiriimas ile daha etkili olarak kullamlabllmektedlr
(Ergun 2004; 120).

-:Diger taraﬁan 1980 Ii ylllarda OECD ’ye- uye ulkelerm blr c;ogunda kamu
ac;lklan -chs-borg: yuku igsizlik ve enflasyon artis1.g6riilmiis, bu-nedenle- 6z ko-
nusu iilkelerde kamu yénetiminde reform ihtiyaci ortaya ¢ikmustir. Ulke yone-
timleri bu ihtiyaci, reform saglayacak yasalar ¢ikararak gidermeye galismslar-
dir. Ornegin, Ingiltere’de 1982 yilinda “Financial Management Act” ile basla-
yan-bu-cahsmalar;: 1988::yilinda- “Next- Step Initiative™ ve 1999 yilinda “The

- Modernising Government White Paper”’la siirmiis;: ABD’de ise; 1993 yilinda ¢1-

karilan “The Government Performance and:Results Act” adli.reform-yasasiyla,
kamu y6netiminde.yeniden yapilandirma amaglanmustir (Biiytikkilig ve Coskun,

2002: .:38). Diinya .genelinde- hiikiimetlerin - {izerindeki . baskilar, -hiikiimetleti

“performans yonetimi” uygulamalarma 'yani; daha. yitksek-biitgeler ve daha-fazla
personel-yoniindeki taleplerin yerine, sonuca y6nelik sorumliiluk :{izerine:odak-
lanmaya-sevk etmektedir (Cokins,:2004).. Béylece; performans yénetim sistemi-
ni-kurabilen kamu kurum-ve kuruluslars; etkili, verimli, bilgi iireten ve yayan,
sorunlara-¢oziim:getirebilen, :katilime1, saydam-ve-hesap- vereblhr ‘kurumsalla-

-sabilen yé')neti-'mler oiabilmisler'dir'(AkyosVd 2001: 65). -

1ler1de yuz yuze kalabllecegl lg: ve’ d1§ sorunlarla mucadele edeb11mcs1 i¢in
miimkiin olan en yiiksek kalite standard: saglayacak y6nde performans1m artir-
mast-gerektigi belirtilmistir (EU, 2004: 1.124/1) : A :
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- Ulkemizde 1970’lerde yasanan program biitge deneyimi, performans deger-
lendirmesinin, performans y6netimi igerisindeki énemini ortaya gikarilmasina
neden olmugtur (Yenice, 2006: 150). Ancak, kamu performans y6netimi anlayi-
sinin Tiirk Kamu Yonetiminde uygulanmasma yo6nelik ‘reform. ¢alismalarina
Tiirkiye’de, OECD’nin 1997 wyillik raporundaki - tavsiyelere uygun  olarak
(OECD,1998), baslanmstir. Kayirmaciligin, yolsuzlugun ve riigvetin énlenme-
si; esitlik ve tarafs1zhga 11yakata karlyere ve verimlilige 6nem verilmesi amag-
lanmigtir. - : :

Bu ¢alismalardaki- ilk girisim, kamu personeh olmak “igin g1r1§ ~sinavinin,
1999 yilinda merkezilestirilmesi olmustur. ikinci reform ise, kamu personelinin
yiikselmesinde egitim ve sinav sartmin getirilmis olmasidir (DPB, 2001: 102-
114). 2000 yilinda ¢ikarilan Bakanlar Kurulu Karariyla (2000/1658), iilkedeki
110 merkez, 101 6zerk, 37 KiT ve 3225 yerel yonetim birimi olmak iizere top-
lam 3.473 kamu kurulusunun (TODAIE, 2007), performans y6netimine gore,
orgiitlerini yeniden yapllandmp, en uygun insan kaynagi standart kadrolarim
olusturmalari istenmigtir. =

" 7. Bes Yillik Kalkinma Plam, performansa ilk kez yer verilen kalkinma planl
olmustur. 1996-2000 yillar1 arasim kapsayan Planin “Kamu Hizmetlerinde Et-
kinligin Artirilmas1” bagligi altinda, kamu kurum ve kurulusglarmin denetiminde,
performansin 6lgiilmesine yonelik denetim sistemine gegilecegi (DPT, 7: 118);
yonetici devlet memurlarinin atanmalarn, iicretleri ve gérevden alinmalarinda,
performans hedeflerine ulagmalarma bakilacagi; kamu gahisanlarmin ticretlerin-
de performansin, ticretin’ belli bir ‘yiizdesi olarak degerlendirilecegi (DPT 7:
1 19) behrtllmlstlr

Performans konusunun ele ahnd1g1 ikinci plan olan 8. Bes Yillik Kalkinma

Planinda, 2001-2005 yillar: arasinda kamu y6netiminin yeniden yapilandiriima-
sinda verimlilik, etkinlik ve tutumlulugun dolayisiyla da performansin artirilma-

s1; kamu kurum ve kuruluslarinda gérev ve teskilat yapilar: arasinda uyum sag-

lanmasi, gerekli say1 ve nitelikte personel istihdamu, personelin bilimsel ve tek-
nolojik geligmeler 151ginda egitiminin saglanmasi, ¢alisanlarmin performansim
etkin bir sekilde dlgen bir sisteme kavusturulmasi, yetki devri ve esneklikle be-
raber hesap verme sorumlulugunun ve yonetsel saydamligm giiglendirilmesi;
kamu yoneticilerinin ve galiganlarm politika ve strateji olusturma kapasitesi-
nin geligtirilmesi ve kamu hizmetlerinin sunumunda kalite anlayigmm ve bu
amaca yonelik y6netsel yontemlerin yerlestirilmesinin temel ilkeler olacag be-
lirtilmistir (DPT, 8: 1837.md.)

Son olarak, 2007 yilindan 2013 yilna kadar gegerli olacak 9. Bes y1llik Kal-

‘kmma Plani’nda performansin hem kurumsal hem de bireysel agidan ele alindi-

gim gérmekteyiz. Buna gore, kurumsal performans agisindan kamu idarelerinin
performansim gosterecek bir yaptya kavusturulacag:; kamu kaynaklarmn per-
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formans:;programlarina uygun olarak-tahsis edilecegi; kamu ‘idarelerinde per-
formans-kiiltiiriiniin-olusturulmasi ¢er¢evesinde 6lgme; izleme-ve degerlendirme
siireclerinin-gelistirilecegi-belirtilmektedir (DPT, 9: -696.:md.). Bireysel-perfor-

smans-ag¢isindan ise- Planda, kamu personeli-degerlendirme sisteminin-g6zden

gegitrilecedi; personel performansini obj ektif ve saydam bigimde 6lgmeyi sagla-

_-yacak:standartlar; gorevlerin. ozelhklerl de- dlkkate ahnarak ge11§t1r111p uygula-
nacagr belirtilmigtir (DPT, 9::700.md.). .

Mevzuat agisindan bakildiginda ise, 10 12. 2003 tarlh ve 5018 say111 Kamu :

Mali ¥énetimi ve:Kontrol Kanunu’nun::9.maddesinde;: kamu idarelerinin: kal-

kinma-planlar, programlar, ilgili mevzuat ve benimsedikleri temel ilkeler ger-

gevesinde gelecege iligkin misyon ve vizyonlarni olusturmak; stratejik amaglar
- ve Olgtilebilir hedefler saptamak, performanslari:6nceden:belirlenmis olan.gds-

tergeler dogrultusunda 6lgmek ve bu. siitecin izleme ve degerlendirmesini yap-

‘mak amactyla:katilimec1-yontemlerle stratejik ‘plan-hazirlayacaklari; kamu hiz-
‘metlerinin istenilen diizeyde ve kalitede sunulabilmesi igin biitgeleri ile program
ve proje bazinda kaynak tahsislerini; stratejik planlarmna, yillik amag.ve hedetfle-

1i.ile performans: gostergelerine. dayandirmak zorunda olduklan; stratejlk plan
hazirlamakla yiikiimlii olacak kamu idarelerinin ve strate]lk planlama stirecine
111sk1n takvimin tespitine, stratejik planlarm kalkinma plam ve programlarla i-
hskllendlnlmesme yonelik usul ve esaslarin belirlenmesine Devlet Planlama

:Tegkllatl Mustesarhgl mn yetkili oldugu, kamu 1dareler1 butg:elermm strate_]lk

planlarinda yer alan misyon, vizyon, strate_uk amag ve hedeflerle uyumlu ve

performans esasna dayali-olarak hazirlanacagy; kamu 1dareler1mn biitgelerinin

stratejik planlarda belirlenen performans gostergelerine uygunlugu ve idarelerin

bu gergevede yiiriitecekleri faaliyetler ile performans esash butg:elemeye 111§k1n
‘diger hususlan belirlemeye Maliye Bakanligi’nin yetkili oldugu; Maliye Bakan-
lig1, DPT Miistesarligr ve ilgili kamu idaresi tarafindan blrllkte tespit edilecek

olan performans gostergelerinin, kuruluslarm biitgelerinde yer alacagi; perfor-
mans denetimlerinin bu gdstergeler c;ergevesmde gergeklegtn‘llcceg1 behrtﬂmek-
tedir (TBMM, 2003).

Amlan Kanun ile kamu 1dare1er1n1n kalkinma planlarl programlar 11g111

,mevzuat ve benimsedikleri temel ilkeler gergevesmde gelecege iligkin : mlsyon

ve v1zyon1ar1n1 olusturmalari, stratejik amaglar ve dlgiilebilir hedefler saptama-

lar, performanslarim énceden belirlenmis olan gostergeler dogrultusunda dlg-

meleri ve. bu siirecin izleme ve- degerlendirmesini yapmak amactyla katilimci
yontemlerle stratejik plan hazirlamalari, kamu hlzmetlermm istenilen. duzeyde
ve kalitede sunulabilmesi igin biitgeleri ile program ve proje bazinda kaynak
tahsislerini; stratejik planlarlna, yillik amag ve hedefleri ile performans goster-

,, gelerlne dayanchrmalan zorunlulugu getlnlrmstlr (Kuguk 2007)
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Kamu Performans Yonet1m1 Ilkelerl

Kamu Performans Yonetlml aslinda performans yonetlml anlayls ve uygu-
lamalarimin kamuya uyarlanms halidir. Kamu performans yénetiminin ilke ve
ozelliklerini, performans ydnetimi ilke ve ozellikleri ile kosut olarak ele aldig-
mizda, bunlarm Kamu Performans Yonetimini yeterince betimledigini ve ortaya
koydugunu gérebiliriz. Buna gore, Kamu Performans Yo6netimi 11keler1n1 su se-
kilde belirleyebiliriz (Bilgin, 2007b: 62-64)

- * Performans Anlayisinm Kabulii lkesi,
* Kurumsal Performansin Olusturulmas1 11kes1 =
~ * Bireysel, Performansm izlenmesi Ilkesi, p
o* Say11ab111r Performans Hedeﬂerl Tikesi;
- * Qlgiilebilir Performans Olgutlen Tikesi,

* Hukukilik ilkesi,

* Aciklik flkesi,

* Insan111k Ilkem

Kamu Performans Yonetlml Surecl

" Kamu Performans Yénetimi, bilimsel ‘yonétini anlayigina uygun olarak bir
sireci igermelidir. Buna gore, Kamu Performans Yonet1m1 siireci asagldakl a-
samalardan olusmaktadir : :

+ * Performans hedeflerinin belirlenmesi, ,
* Performans 6l¢iit ve géstergelerinin belirlenmesi, -
* Gergeklesen durumun 6lqﬁ1mesi
* Performans olgumu sonug:larlmn degerlendlrllmes1 ‘
* Performans degerlendlrmesme gore performansm ge11§t1r11me51

Bu suremmn performans 6lgiitlerinin ve. gostergelenmn belirlenmesinde,
kamu ybnetimine 6zgii olarak ekonomiklik, verimlilik ve etkililik &l¢titleri te-
mel almr (Tutum, 1990: 41): Bu &lciitler performansm belirlenmesinde temel
dlgiitler olmakla birlikte, kamu yonetimi ilke ve esaslar1 agisindan bakildiginda,
kamu y6netimine 6zgii bagka 6lgiitlere de 1ht1yag duyulmaktadlr Daha da otesi,
yeni ve ¢agdas kamu y6netimi anlayisi aglsmdan baklldlgmda bu olgutlerl ar-
tirmak gerekmektedir.

Yeni kamu yonetimi anlayist kamu h1zmet1er1nde onemh b1r deg1§1k11k ge-
tirmis, geleneksel yonetim anlayis1 yerini iyi yonetisim anlayisina birakmmstir.
Bu gelismeler sonucu, kamu kurum ve kuruluslarinin sadece ekonomik, verimli
ve etkili olmalan degil, insan haklarma saygili, kararlarim almadan 6nce “Dii-
zenleyici Etki Analizi” gergevesmde sorgulayan; aldiktan sonra ise bunlari say-
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damci bir anlayisla halka agiklayan; karar ve eylemlerlm geregl sonuglari, etki-

si ve karsilagilan sorunlanyla birlikte gerektiginde hesap verebilen kamu 6rgiit-
leri olmalari geréktigi ottaya:gikmistir: Sonug-olarak:Kamu performans yoneti-
minde bu-iig 6l¢iite; Sekil-1*de gorulecegl uizere, hukuklhk saydamhk ve. hesap-‘
vereblllrhk olgutlerl eklenm1$t1r il :

' 'Smkll 1 Kamu Performans Olg:utlerl Semasn : o :

KAMU YONETIMI

Kurulusa Yonelik Olciitler Ia< 3 : Hedef Kltleye Yonehk
1. Ekonomiklik 1%11 » ~Qlgiitler utler '
2. Verimlilik RETTE g
3. Etkililik H y 1 Hukuk111k :

- ) Saydamllk
1 3. Hesap Verebilirlik-
(&
ot
1

© HEDEFKITLE N

Kamu Performans Yonetimi:Cesitleri

Kamu Performans Yonetimiyle aslinda kamu kurum ve kurulu@larmln tim

“dretim girdilerinin. performansa.etkisi kastedilmektedir.. Ciinkii yonetim temel

olarak s6z konusu tliretim girdilerinin mal ve hizmet iiretimi siirecine katk151y1a
ve fayda51y1a ilgilenir (Walker, 1980: 174). Oysa ybnetim tarafindan bireysel
performanst gelistirme teknigi olarak kullanilan performans degerlendirme, bel-
ki'de en eski yonetlm tekmgldlr Buna gore, sermaye, dogal kaynaklar, arag ge-
reg ve teknolo_unln yanisira insan-kaynaklarr girdisinin de genelde performansa
etkisi bulunmaktadir. ‘Dolayistyla, Kamu Performans Yonetiminin konusu ol-
maktadlr ‘Ancak, bu tiretim ‘girdileri iginde ilk ii¢ girdi igin bUyuk olglide dene-
tim ve sayisal girdi ¢ikti analizi  yapabilmek miimkiin iken, insan kaynaklan
glrdlsmm uret1me katk1s1n1 olqmek, her zaman 1sten11en duzeyde olamamakta-’

":Uretlme Katilan unsurlarin tamaminin - performans1 aglsmdan baklldlgmda

“ayr1, bunlarin igindeki farkh konumu fiedeniyle insan “kaynaginin bireysel olarak

kendisinin performansinm yonetimi ayrt ve bu kaynaklarin gesitli amaglarla o-
lugturduklar: takimlar olarak performans yénetimleri ayr1 olmaktadir. Bu neden-
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le, kamu kurum ve kuruluglarinca yonetilmesi gereken performans, Sekil-2’de
goriilecegi tizere li¢ farkh noktada ortaya ¢ikmaktadir. Ancak, ¢ok agiktir ki per-
formansm merkezinde olan birey, takimn performansml biiyiik 6l¢iide belirler-
ken; kurumun genel performansim da takimlarm performansi, 6nemli oranda
belirlemektedir. Bu nedenle, en énemli ‘yonetilecek performans gesidi olarak,
bireysel performansi gormek gerekir.

Sekil 2, Performans Cesltlerl Semasn

Takim .

Kurumsal Performans: : Performansi -

- Bireysel

- Performans

Kurumsal Performans , R 7 B

Kurumsal performans yonetimi kurumun stratejik bir planlama yaparak, 6n-
celiklerini ‘belirlemesi ve bu. 6ncelikleri iist yonetimden alt birimlere ve insan
kaynagina kadar yaymasi ve istenen sonuglara-ulagilmasi siirecidir (Biiyiikkilig
ve Coskun, 2002:.66). Kurumsal performans yonetimi, bir taraftan hesap verebi-
lirligin ve saydamligin saglanmas: igin, diger taraftan da kurumun verimlilik il-
kelerine gére yonetilmeleri igin en uygun bir aragtir. Kurumsal Performans yo-
netiminde kullanilan baz 6Slgiitler, ayni-zamanda kamu hizmetlerinde rekabet
unsurlan olarak goriilebilmektedir. Buna gére, rekabetin 6 boyutunu olusturan
performans 6l¢iitleri ve dnem dereceleri Sekil-3’de ver11m1§t1r

Sekll 3. Kurumsal Performans Olgutlerl Tablosu :

No . Kurumsal Performans Onem dereceleri % -
_ o ﬁlgv_ii_tleri S
1 Kalite Olgtti - 20
12 ‘Maliyet Olgiitii - e 20
3 Zaman Olgiitii ~~ s ' 20
4 | Isgiicti Olgtitii N A &
5 Guvenilirlik Olgiitii 15
6 | Hizmet Olgiiti - ' | 10 A v
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Takim Performansn S T P I P

Taklm performan51 taklmm kendisini olusturan blreylerden farklt” olarak
performansmm yonetilmesidir. Cunku takim farkli beklentileri; farkli alt yapila-
11 ve farkli uzmanliklar: olabilen birden ¢ok insan kaynagmin, belli bir amaci
gerceklestirmek iizere bir Qallsma biriminde butunlesmelen sonucu ortaya c,:lkan
yeni bir olusumdur (Denglz 2000 118) B :

Bireysel-performans; kamu-performans-yénetimine yénelik ele alinmasi:ge-
reken bir baska performans qesldldlr Performans yonetlmmm orgutun diger
naklarmln performansml yonetmek anlamlnda bir tammlnl yapmak gereklrse
IKY agisindan performans y6netiminin en tutarl ve genis tanimina gore;

©  “Bireysel Performans Yonetimi, gerceklestirilmesi gerekli érgiitsel amaglara ve

-bu ‘baglamda insan kaynagmn ortaya koymas1 gereken performansa iligkin ortak

bir: anlayigm-Srgiitte yerlestirilmesi ve insan kaynagmm bu amaglara ulagmak ‘igin

* gosterilen ortak ¢abalara ¢aligmalariyla yapacagi katkinin derecesini artiric: bigim-

de yoneltilmesi, degerlendirilmesi, ticretlendirilmesi ya da 6diillendirilmesi ve ge-
ligtirilmesi siirecidir.” (Canman, 2000: 135). :

Bu siireg iginde yer alan bireysel performansa gore degerlendirme, perfor-
mans yénetiminin- kamu:personel ydnetimine uygulanmasi durumunda. Kamu
Performans- Yonetiminin en 6nemli konusunu. olusturmaktadir. Bireysel perfor-
mansa-gore yapilacak bir.degerlendirmenin, agik sistem-yaklagiminda-gortilece-
gi-lizere 360 Derece -Performans. Degerlendirme ydntemine gére- yap11rnas1 uy-
gun:olur. Buna gore, bireysel performans basta bireyin kendisi.olmak.iizere; a-
nnrlen aynl duzeydek1 dlger c;ahsanlar astlari.ve hatta hlzmet edllen hedef kltle

>gok yonhi olarak personelm performans1 hakk1ndak1 b11g1n1n dlger c;ahsanlar‘

ile farkl iligkileri sahip.gok degisik kaynaktan toplanmasi saglanmis olmaktadir
(Turgut, 2001: 62). insan kaynaklarimin degerlendirilmesi genellikle basar ve
performans degerlendlrmes1 stiregleri qerc;evesmde dugunulmektedn' (Aykag ve
diger, 2007:217)"~

Avrupa Birligi kurumlan insan kaynaklari yonetlmmde son ylllarda ise al-

' ma, is tanimlama; kariyer yapilanma ve gelistirme, yukselme egitim ve sosyal

politikalarmmn performans temeline dayah olarak yapilandirilmast ve uygulan-
masi yonetimde, saydamhigi ve-etkili olmay: saglamaktadir (EU, 2002: 6).

, Biréysél performansa gore yapilacak bir degerlendirmenin, agik sistem yak-

lagiminda gorillecegi tizere 360 Derece Performans Degerlendirme yontemine

gore yapilmasi uygun olur. Buna gore; bireysel performans bagta b1rey1n kendisi
olmak tizere, amirleri, aym diizeydeki difer ¢alisanlar, astlar1 ve hatta hizmet

edilen hedef kitle tarafindan da degerlendirmeye tabi tutulmaktadir. Bu tiir bir
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degerlendirme ile gok yonlii olarak, personelin performans hakkmndaki bilginin,
diger ¢alisanlar ile farklh iligkileri sahip. on deglslk kaynaktan toplanmas: sag-
lanmg olmaktadir.

B1reyse1 performansin belirlenmesinde, belirleyiciler kadar, bu behrlemedc
performan51 ortaya gikaracak 6lgiitler ve gostergeler de biiyiik bir éneme sahip-
tir. Olgiitler performans: 6lgmek igin dnceden belirlenmis odak noktalar: ve per-
formans: olgeceklerin bakis agis1 veya arayiglaridir. Bu olgiitleri, Sekil - 4°de
gorulecegl lizere, isi etkiledigi oranda kisisel 6lgiitler grubu ve dogrudan goéreve
ve ige iligkin 6lgiitler grubu olarak iki grup altinda toplamak miimkiindiir. Kisi-
sel olgiitlerin performans, etki oram fazla olmamahdir. Ciinkii, bu 6lgiitlerin
puanlanmasi igin bakilacak meveut durum gostergelerinde yetersiz kalmabil-
mektedir. Gérev ve ise iliskin performans &lgiitleri ise daha somut olup, meveut
duruma bakildifinda somut gostergeleri bulma olasihif1 daha fazladir. Bu bag-
lamda gosterge, performansin aranacag mevcut durumdaki gerceklesme nokta-
lanidir. Diger bir deyisle, yéneticinin yénetsel beceri 6lgiitii olarak planlama 61-
gttiind kullandigimizda, yoneticinin plani var mi, varsa ne kadar bilimsel ve ne
kadar hukuki veya ne kadar uygulanabilir bir plan olduguna 111§k1n somut du-
rumlar, meveut durumda bakilacak gostergeler olmaktadir. :

Sekil 4. Bireysel Performans Olgiitleri

No Performans Olgiitleri | e -} Etki Oram
I Kisisel Olgiitler . » A : En ¢ok
1. Diiriistliik L S % 40
2. Giivenilirlik ’
3. Caligkanhk
4. Zeka ve akil

5. Yapic (pozitif) olma
6. Temiz ve bakimh olma
7. Dikkatli ve diizenli olma ..
8. Kotii-alisgkanliklar olmama- -~ -
9. Sozlii ve yazili ifade edebilme
10. Ulkesini ve Kurumunu benimseme

Goreve ve Ige Tliskin Olgiitler

i} 1A Yinetsel beceri dlciitleri - - | : e "En az;,b .
1. Liderlik : b %60
- 2.Planlamak i e . : :

.-3. Organize etmek - -
4. Koordine etmek
| . 5.Denetlemek . o . '
‘, " 6. Motivasyon B . 1 ‘
e * 7. Yetki Devretmek S ) : - (
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INo Performans Olgutlerl R _'i R ]-Etkl Oram |
l' : 3. Karar Vermede otkili olmak. - j ‘ '
v 9. Katihma agik karar almak .
~ 10.Rehberlik Etmek
| 11.Tarafsizik
*#12.Geligime ‘Agik olmak
* 13Kurulugu ternsil etmek *

i jB?Performans ol(;utlerl s

C 1L ‘Basariyla bmnlmlswﬂs_ I
» 2. Basaryla bitirilmis is kalitesi
o f;C,'Meslek Bﬂngl olgruﬂel'l o

o 1. Egmme dayah meslekbllglsl S N T R
; S ;’2 Deneylme dayall meslekbllgISI o r o

4 Kuruma dzgiiis b11glsl V o S r R
“ 5.1s kalitesi bilgisi ° R R R
o6, Iy diizenikurma bilgisi - o T k
7. Is mevzuatibilgisi - FEIE N R
8. 15 standardu bilgisi. ... .+

% 60

j_;; : - 9:1y geligtirme bilgisi

e VIesleki tutum ve Davram§ olc;utlerl v it

1 75' 1. D151p1m kurallarina uyum B Iy .
|1 1 2. Ustlere kars1 yapic: olmak R ?j‘
“ |  3.Astlara kars1 yol gBsterici olmak NS -k
I 4. Takim ¢aligmasina yatkilik R 1

| 5. Dinamik ve gayretli olmak o
6. Anahtlk(qbzumcu)dusunmek—yapmak.-
7. Iyi iletisim kurmak .
- 8. Aragtirici olmak -
, 9 Yeniliklere agik olmak ks

= Performans olc;umu tirtinlerin, hizmetlerin veya 1§1emler1n yetine: getmlme—
smde gorévlerin nasil gerceklestirileceginin bir-program ‘dahilinde tarafsiz ola-
rak belirlenmesidir (Sayigtay, 2000: 3). Performans: 6lgmek-i¢in énce gorevler

’ tamrnlanmah ve hedef ciktilart belirlenmelidir. Olgiim sonirasinda ise, perfor-.

mans raporlanip, performans bosluklari behrlenmehdn‘ (GAO, 199%6: 10,
1.figiir). Performans élgiitleri hedeflerle ilgili ve anlamly, gérev ve sorumluluk-
larla baglantils, kurumeca kabul edilmis, dengeli, iyi tammlanrms, dogrulanabilir,
agik, basit ve giivenilir olmahdir (Sayistay, 2003: 1). Kamu yénetiminde per-

- formans 8l¢timil ise. tammlama, anlama ve degerlendirmeden, kamu. hizmetle-
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riyle ilgili bir sonuca ulagincaya kadar gergeklestirilen biitiin yonetsel ve hizme-
te iliskin iy ve iglemleri kapsamaktadir (Eren ve Durna, 2007: 114). Ancak,
kamu yonetiminde performans 6l¢iimii, kamu yarari amaci nedeniyle ve kamu
hizmetinde niteligin one ¢ikmasi nedeniyle zorlagmaktadir. Diger bir deyisle,
kamu yarar1 amag¢landifinda ve nitelik arandiginda performansin dlgiilebilirligi
ikincil kalabilmektedir. Bununla birlikte, kamu adina hizmet tireten kamu y6ne-
tim ve personelinin elindeki imkanlari, hizmet hedefi dogrultusunda ekonomik,
verimli ve etkili kullanmast gerekmektedir. Bu nedenle, kamusal - mal ve hiz-
.metlerin {iretiminde, performansin dlgiilmesi esas olmalidir. Sayilabilirligin zor-
lagtig1, niteligin 6ne ¢iktigr kamu hizmetlerinde bu- 6l¢limiin, gorev tanimina
uygun yapilmasi gar'nyla performansm anlagihp, yonetlleb11eceg1 dusunulmeh-
dir. : :

Performansin ol¢imiine iliskin sorunlarm- tartisildigi doksanh yﬂlarda,

Robert S. Kaplan ile David P. Norton tarafindan, 1992 yilinda Harvard Business

Review'da yaymlanan makaleye gore, 6zel kuruluslar igin gelistirilmis olan per-
formans &l¢limiinde “Balanced Scorecard” yontemi, bu alanda gergek bir yeni-
lik sayilmigtir (Kaplan ve Norton, 1993). 1996 yilinda kitap olarak yayinlanan
yontemin esas1, kurulusun, vizyonunu ve stratejisini degisik gevrelerin, beklenti
ve hedefleri agisindan biitlinlestirip dengeleyebildigi oranda listiin performansa
ulagabilecegi ilkesine dayanmaktadir (Kaplan ve Norton, 1996). Ashinda 6zel

sektor icin gelistirilmis olan y6ntem, daha sonra Danimarka, Hollanda, Kanada

ve Finlandiya g1b1 iilkelerin kamu kuruluglarmda kullamlmaya baslcmmwtn
Vali ve Kaymakamlarin Performans Olqumu Arasﬂrmasn

Arastirmanin Amaci, Kapsaml ve Yontemi

Bu aragtirma I(;lslen Bakanli ile TODAIE tarafimdan 1 Subat 2006 tarihin-

de bagslatilan ve bagariyla sonuglanms olan sekiz aylik bir arastirmadir: Kisa ad1
MIAPER olan arastirmanin amaci, Igisleri Bakanligi mensubu olan vali ve kay-
makamlarin her biri igin ayr1 ayr1 performans olgttleri gelistirmektir. Bu amaca
yonelik olarak gercgeklestirilen aragtirmanin hedef kitlesi, 81 il valisi ile 850 ilge
kaymakami olmakla birlikte anket, goriisme ve diger arastirma yontemlerinde
ulagilan kitle agisindan aragtirmanin kapsaminda, Bakanhk biinyesindeki biitiin
Miilki Idare Amirleri (MiA) yer almigtir (AREM, 2007). -

Aragtirmada bagvurulan yontem, konuyla ilgili bilimsel kaynaklardan yarar-
lanilmasimin yam sira, dogrudan mevzuatin incelenmesi ve elde edilen bilgiler
1s1ginda gelistirilen taslak 6lgiit ve 360 Derece degerlendiricilerin, merkez ve
tasrada ¢aligan tiim Miilki idare Amiri personel ile goriigerek ve anket gonderi-
lerek sonuca varilmasi olmustur. Buna gore, Proje Ekibince taslak olarak belir-
lenen dlgiitlerin uygulayicilara ulagtirilarak gériislerinin alinmasi yoluna gidil-
migtir. Bu amagcla, taslak performans 6l¢iitlerinin {i¢lii degerlendirmeye dayah
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anket haline-getirilmesi saglanmistir.-Ancak, Taslak: performans. 6l¢iitlerinden
olusan: anket formlarimn uygulayicilara génderilmeden once giivenilirligini be-
lirlemek amaciyla, Kirgehir il ve ilgelerinde-anket denemesi yapilmustir. Bu de-
nemede kargilagilan sorunlar: Proje Eklblnce degerlendmlerek -anket formlarmm
son halini‘almasi-saglanmisgtir: : :

Bakanlik ile ortaklasa olusturulan:Proje Yonetlm Kurulu tarafmdan yermde
zlyaret ve goriigme yapmak iizere; -on pilot il belirlenmistir. Bu-iller Ankara,
Aydin; Diyarbakir, Karaman, Kars, Mardin, Metsin, Mus, Samsun, Sivas ol-
mustur. Pilot illerde Vahmn baskanhgmda vali yardlmcﬂarl ve kaymakamlarla
toplantt diizenlenerek; Proje’ tanitim: yapilmis; anket formunun doldurulmasina
iliskin ‘bilgi verilmis-ve goriislerine” basvurulmustur. Toplantilarda ayrica, vali
ve kaymakamlarm performans 6lgiitleri ile 360 Derece degerlendmcllerm kim-

ler:olmas1 gerektigi konusunda goriisleri ahnmlstlr .

 Pilot illérde yapilan Proje goriismelerinin yam sira, Proje anket formlan Ba-
kanlik-merkez ve tagradaki-biitiin ‘miilki idare amirlerine konumlarina uygun o-
larak gonderilmistir.” Buna “gore, merkez “valilerine ve il -valilerine “sadece
“MIAPER-Vali-Bireysel Performans Anketi” gonderilirken; ‘Bakanhk merkezi-
ne; “Vali yardlmcllarlna ve kaymakamlara ° MIAPER Vali ve ngmakam Birey-
sel Performans Anketleri” birlikte gonderilmigtir. -

Sekll-S te gorulecegl uzere anketlenn doldurularak donusunun tatmm CdlCl

katllmama kayltsm kalma sayllan 1le gJu§ ve onerilerden olu§an yazlh aglkla-
malar, tek tek- -gozden gegirilerek-degerlendirmeleri yapilmistir.. .

Sekll 5. MIAPER Anketi Sayisal Durumu

Anket. . Anket Gtindenlen MIA Personel Gbnderllen ) G;le-ﬁr %
“|" -Anket * | Anket |-

| sinvaisi ~ [ PR B
T L I |- 70-Merkez Valigi: - - : e o0 406 ’ ,357~,_; 88
asm o | 167 Teftis Kurulu:iyesi: - e 25 SIS
= 88, BakanhkmerkezMIApersoneh ot et s

-1 850° 11(;e _aymakaml o : o ]
296 Vali Yardimeist 0 | 1401 1349 06

| 167 Tefs Kuruliiyesi 1277w s ] shizors

| "88 Bakanlik merkez MIA personeli | =

Toplam | 1807 | 1706
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MIAPER anket sonug:larmm degerlendirmesi ve yerinde ziyaretlerle yapllan
gorugmeler sonucunda, vali ve kaymakamlar i¢in bireysel performans olgiitleri
ve puanlar1 ile 360 Derece degerlendiricilere iliskin taslak behrlennngtlr

_ Taslak olg:utler mevzuata ve uygulayicilarin goriiglerine uygun. olarak hazir-

lanmakla birlikte, Projenin hayata ge¢irilebilmesi i¢in birebir uygulamada test
edilmesi gerektiginden yola ¢ikilarak, belirlenen kiigiik, orta ve biiyiik ii¢ ildeki
(Bartin, Van, Kayseri) vali ve kaymakamlara, Bireysel Performans Degerlen-
dirmesine gidilmistir. Bu deneyim, MIAPER projesinin uygulanabilirligi aci-
sindan ¢ok biiyiik kazamm saglamstir. Ciinkii gerek performans degerlendirme
formlarindan kaynaklanan, gerekse degerlendiricilerden kaynaklanan pek ¢ok
uygulama sorunu goriilebilmistir. Tiim bunlarin en uygun. ¢dziimii i¢in gerekli
degerlendlrmeler yapilarak, sonuca ulagllmaya gahsilmustr.

Arastlrmamn Sonuqlanan A§amalar1

MIAPER adh arastu‘mamn yapllabllmem 1q:1n oncellkle 1k1 proje orgutu ku-
rulmustur Bunlardan ilki temel karar verici olarak Proje Yonetim Kurulu, dige-
ri ise araghirmay: bizzat yiriiten ve raporlayacak olan Proje Ekibi. Bakanlik
Miilki idare Amirleri ve TODAIE danismanlarindan olusan Proje Ekibine per-
formans yénetimi hakkinda kuramsal ve uygulamah egitim verilerek, arastlrma
- ya bilimsel bakis saglanmugtir.

Vali ve Kaymakam Performans 6lqiitleﬁ Belirlenmesi

Performans konusunda bilgilendirilmis olan Proje Ekibi :Aras‘ﬁ‘rriiam‘n‘ ilk
asamasinda vali ve kaymakamlar i¢in en uygun performans 6lgiitlerini belirle-

mek amaciyla, Bakanlik mevzuatini incelemistir. Ciinkii, vali ve kaymakamlara
dogrudan ve dolayh pek ¢ok yasa ile gesitli gorevler verilmistir. Ayrica, Bakan-

Ik i¢ hukuk sistemine ve meslek etigine iliskin pek gok diizenleme bulunmak-
tadir. Bu inceleme sonucunda elde edilen bireysel performans 6lgiitlerinin 6nce-

likle, tasnif edilmesi gerekmistir. Ciinkii, bu 6l¢iitlerin ikiyiize yakin oldugu gé-

riilmiigtiir. Tasnif sonrasinda performans ol¢iitlerinin dnce ii¢ gruba, daha son-
rada iki gruba indirilmesi uygun gorulmustur Soz konusu performans Blgut
gruplar: sunlardir : : .

Liderlik ve Klslsel Performans Olt;utlerl

Gorev Performans Olgiitleri

Vali ve kaymakamlarm liderlik ve klslsel performanslarma 111§k1n olg:utlerm
blrpysel performans degerlendlrme51 yontenu geregi az tutulmas1 gerektlgmden

ilgili 9 olgiit, 23 gbrev alaninda ise 141 performans. l¢titii olmak lizere toplam
150 bireysel performans 6lgiitii belirlenmistir (Bkz. Sekil-6).
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-Sekil 6. Vali-ve: Kaymakam Performans: Olcutlen

Nb’”"

BIREYSEL PERFORMAN S OLCUTLERI

_-Performans B
1 Sayisive. Or-am

- | Liderlik:ve Kisisel Performans 019utler1 (10 ol(;ut) :

{1, ¥onetimde Adil Davranmak -
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Vali ve Kaymakam Performans Olgiitleri Puanlanmasi

Tasnifi yapilan performans 6l¢iitlerinin belirlenmesinden sonraki agama, bu
Olgiitlere performans puam belirlemek olmustur. Proje Ekibince belirlenen iki
temel baglik altindaki performans 6lgiit gruplarinin ve her bir grupta yer alan alt
olgiitlerin 6nem derecesine gore performans puam belirlenmistir. Bireysel per-
formans degerlendirmesinde sayilabilir l¢iitler belirlemek ve puanlamak esas
oldugundan, Sekil-5’te goriilen s6z konusu puanlarmn ilk temel basliktaki soyut
nitelikli kisisel 6zelliklere iliskin performans Slgiitlerinin puan oram %33 da tu-
tulurken, somut gérevlerden olusan ikinci temel bashik performans 6lgiitlerin
puan oram %67 olmustur.

Vali ve Kayma'kamlérm 360 Derece Performans Degérlendiricilerinin
Bellrlenmes1

Kamuya sunulacak hizmetlerden sorumlu kigiler olarak vali ve kaymakamla—
- rin konumu, oldukea hassas bir yerdedir. Ciinkii hem bu hizmetleri en iyi sekil-
de verilmesini saglamahdirlar, hem de ilde vali devleti ve hiikiimeti, ilgede
kaymakam hiikiimeti temsil etmekle gérevlidir. Sonugta iist diizey birer kamu
yoneticisi olarak vali ve kaymakamlarn, ¢aligmalarina iligkin olarak degerlendi-
rilmesi gerekmekte, halkla iligkileri ag¢isindan bunun demokratik bir yontemle
yapilmast-uygun diismektedir.

Bu diisiinceden hareketle secilen 360 Derece Degerlendlrme yontemine gore,
vali ve kaymakamlar, her biri i¢in ayr ayri hazirlanan farkli formlardaki per-
“formans olgiitleriyle, hizmet iliskisi i¢indeki olduklari amirleri, memurlar ve
teskilat disindaki halktan kisilerin orgiitli temsilcileri tarafindan degerlendirme-
leri yoluna gidilmistir. Bu yontemle, basta vali ve kaymakamln kendileri olmak
lizere, yardumcilari, esdeger personel ile kurum dis1 gesitli degerlendmcﬂer be-
lirlenmigtir (Bkz.Sekil-7 ve Sekil 8).

Vali ve Kaymakam Performans Puanlarimn Hesaplanmasi

- Vali ve kaymakamlar igin ayri ayr1 diizenlenen performans 6lgiitleri igin be-
lirlenen performans puanlarimn hesaplanmasinda, iki énemli. durum s6z konu-
sudur. Bunlardan biri, bu puanlamada liderlik-kisisellik 6l¢iitlerinin toplam per-
formans puaninin %30; digeri de gérev performans 6lgiitlerinin %70 oraninda
etkilemesi gerektigidir. ikincisi ise, 360 derece performans degerlendiricilerinin
verecekleri puanlarin, kendileri igin belirlenen puan smirlar iginde kalmas: ge-
rektigidir. Ornegin vali ya da kaymakamin kendisine en ¢ok %5 oraninda puan

. verebilmesi miimkiindiir. Sonugta, uygulamaya gecildiginde degerlendirilen vali
ya da kaymakamin performansi, kendilerine y6neltilen somut performans 6lgtit-
lerini bilgi ve belgelerle sabitlestirebildigi kadar alacag: Bakanlik¢a hazirlana-
cak geger not, basar1 ve ¢ok bagarili notla belirlenmis olacaktir. Performans pu-
anina, aragtirmamizda segilmis il ve ilgelerde simiilasyon yapilarak ulagilmigtir,
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Sonug

Kamuda performans arayisina dlkkat g:ekmek icin ha21rla:nrms olan bu calig-
mayla, kamu hizmetlerine yonelik olarak kurum i¢i ve dis1 yoneltilen olumsuz
pek cok elestiriyi bertaraf edebilecek bilimsel ve kamusal bir yaklasim getirii-
mek istenmigstir. Clinkii, ekonomiklik, verimlilik ve etkililik gibi bilimsel ve
daha ¢ok sayisal 6lgiitlerin yani sira, hukuksal, saydamlik ve hesap verebilirlik
gibi kamuya, kamu yararna iliskin dlgiitleri i 1g:eren kamu performans ynetimi,
uygulanabildigi 6l¢iide y6neticileri, personeli ve hizmet edilen hedef kitleyi de
memnun edebilecek bir anlayistir. Performans: ortaya c;lkaraCak biitiin Slgiitler
dnceden biitlin taraflar igin bilinen Sl¢iitler olacagindan, nesnel, tam ve yeterli
bir performans degerlendirmesi yapmak miimkiin olacaktir. Bu ise, kamu hiz-
metlerindeki sayisal ve kalite artisim beraberinde getirecektir.

Kamu performans ydnetimine iligskin olarak yerli-ve yabanci- kamu y&netimi
yazininda yer alan bilgiler 1;13inda hazirlanan ¢ahsmanm ilk kisminda, konuya
kuramsal bir bakis agis1 getirilmek istenmistir. Ikinci kisminda ise, bu bilgilere

gore kamuda performans anlayigia uygun bir yénetimin miimkiin olabilecegine

iligkin bireysel performans aragtirmasi 6rnek olarak verilmistir.

Kuramsal bilgiler ve uygulamaya y6nelik aragtirmamz géstermistir ki, gerek
kurumsal ve gerekse bireysel performans: gérebilmek, sayilabilir ve dlgiilebilir
somut dlgiitler belirlenebildigi 6l¢iide miimkiin olabilmektedir.

Bu &lgiitlerin performansa etkisi ise, en gok %40 oraninda kisisel degerlere
yonelik olmalidir. En az %60 oraninda ise, goreve ve gergeklestirilen is miktart
ve kalitesine yonelik olmalidir. Ciinkii kisisel deger ve 6zelliklere iligkin 6l¢iit-
lerin kendisinin de, degerlendiricinin bakis agisinin da objektif olabilecegini dii-
siinmek, gergekgi bir yaklagim olmayacaktir. Bu nedenle, olabildigince ¢ok sa-
yida ve ¢esitlikte sayilabilir gérev ve is 6l¢iitii gelistirmek gerekmektedir.

“Bu olgiitlere verilecek performans puanlarmin ise, gdrevin énemi, dnceligi,
gerekliligi ve gorev-is miktarina gore belirlenmelidir. Performans olgiitleri ka-
dar, performans puanlarmin da kapsayici ve yeterince degerlendirici olmasi ge-
rekmektedir.. Bu kapsayicilik saglandigi dlgiide, performans puaninin da ger-
¢ekei olma51 ve taraﬂarl tatmin etrne51 s6z konusu olabilecektir. ***

Kaynakc;a

Akal, Zuhal (1998), Isletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi, MPM, Ankara.

Akyos, M. vd. (2001), “Kamu Sektériinde Performans Yonetimi ”, Avrupa Kalite Yone-
timi Konferansi, 2. Kamu Kalite Sempozyumu, KalDer, 9-10 Mayis 2001, Ankara.

~ AREM (2007), “Miilki idare Amirlerinin Performans Kriterlerinin Belirlenmesi Arag-
tirmas1 (MIAPER)”, Yonetimi Gelistirme Pro;elerz, Aragtirma ve Etiitler Merkezi,
T.C.Igigleri Bakanhg1, Ankara,




78 Amme-Idaresi Dergisi- .- .. e

http: //www.arem.gov.tr/proje/yonetim/miaper.htm (13.11.2007).

Aykag, B.- Yayman H Ozer M.A., (2007) Insan Kaynaklarz Yonettmz, Nobel Yay v -
Ankar S L :

'Barutgugll Ismet (2002) Pe;formans Yonetzmz Kanyer Yaylncﬂlk Istanbul

B11g1n K. U. (2004a) Kamu Performans Yonetzmz TODAIE Yayn no: 323, Ankara.

Bllgm K U.ﬁ,(2004b) “Performans Yonetlmmde insan Kaynagl Planlama31 bk Amme I-
dareszD rgisiy Cilt 37 Say12 §.123- I47 : =

Bllgm K. U, (2007a) “ Performans Managernent For Pubhc Personnel Multl- ,
Approach Toward Personel”, Public Personnel Management International Public
* Management Assomatlon For Human Resources (IPMA HR) Vol 36 No 2 p 93-
113 :

’Bllgm, K.U.(2007b); Kamuda 01(;uleb111r Denetlme Hazuhk Performans Yonetlml ’
Sayz,s'tay Dergisi, Sayi:65(OzeD), s. 53-87. ; g

Bourn; John (2000), “ Good Practice in Pérformance Reportmg in Executive Age cies:
© and Non—Departmental Public Bodies”; Report By The Comptroller And Auditor
General, U.X.National Audit Office; London. '

'Buyukklhg, Demz Cogkun, Anfe (2002) “Kamu Yonetlml Reformlarl I§1g1nda ,

Canman Dogan (1993) Personeltn Degerlendzrzlmesmde Cagda._s Yakla;zmlar v
. kiye’deKamu: Personelinin Degerlendirilmesi, TODAIE Yaym no: 252, Ankara..
Canman Dogan (2000), [nsan Kaynaklar1 Yonetimi, Yargl Yayinevi; Ankara

'Cokms,, Gary (2004); Performance Management > Finding The Missing Pieces, SAS .
- PresSeries; H //Su ort.Sas. Com/Pubhshm /Pubcat/Cha 75/59791 Pdf. .
(17:11,2007). . o : G

Dengiz;G.M:(2000); Takzm Calz;masz Teknzklerz Academyplus Yay1nev1 Ankara

DPT-(2000), Kamu Yonetiminin Iyilestirilmesi ve Yeniden. Yapllandlnlrnam Ozel Ihu-
: sas’Komisyonu.Raporu, 8. Bes Yillik- Kalkinma Planz DPT Ankara. | -

—DPB (2001), Géorevde Yiikselme Egitimi, Devlet Personel Baskanhgl Ankara

‘DPT; 7.Beg Yillik Kallanma Plam (1996 2000), t, : Dpt.Gov. Tr/Plan/ ;-
Plan Pdf) (16.11.2007). -

DPT, 8.Bes Yillik Kallanma Planz (2001 2005) ( Ltp //Ekutup Dpt Gov Tr/Plan/
Plan8.Pdf), (16.11.2007).

DPT, 9. Bes Yillik- Kalkinma Plani (2007-2013), (H 1ttp: //Ekutup. Dpt. Gov Tr/Plan/
Plan Q} (16 11. 2007)

VEren Veysel Durna, Ufuk (2007), “Kamu Sektdrunde Performansm Anlasllmam ve ;
Gellstl ,Ames1” Amme Idaresz Dergzsz C11t 40 Say11 Mart s 107 134 T



Http://Ekutup.Dpt.Gov.TrjpIan
http:Canman�DQ�anJ20.00

B
|

Kamu Performans Yonetimi: Vali ve Kaymakamlar Performans Olgiimii Ara,%twmas‘t v 79

EU (2002), An Administration At The Service Of Half A Billion Europeans, Staff -
Reforms At the European Commission, State Of Play: Spring 2002, (Http: -~
_ [/Bc.Europa.Euw/Reform/2002/Documants/Staff Reform_2002_En.Pdf (15.11.2007).
EU (2004), “Amending The Staff Regulations Of Officials Of The.-European -
Comminities And The Conditions Of Employment Of Other Servants Of The E.C.”,
Official Journal Of The European Union, 27.04.2004, L.124/1. '

GAO (1996), Executive Guide:. Effectively Implementing The Government Performance
And Results Act, U.S.General Accounting Office, Gaithersburg.

Glendinning, Peter M. (2002), “ Performance Management: Periah or Messiah ”, Public
Personel Management, Vol. 31, No. 2, p.161-177.

Holzer, Marc and Kaifeng Yang (2004), “Performance Measurement and Improvment:
an Assessment of the State of the Art”, International Review of Administrative
Sciences, Vol.71, No.1, p.15-31.

Isbir, E.G.- Aykag, B.- Yayman, H Ozer, M.A.(2007), Yonetim Bzhmz Nobel Yay,
Ankara.

Kaplan, Robert S., Norton, David P. (1993), “The Balanced Scorecard: Measures That
Drive Performance”, Harvard Business Review, No. 93/505.

Kaplan, Robert S., Norton, David P.(1996), The Balanced Scorecard: T ranslatzng
Stratejy Into Action, Mcgraw-Hill, Ryerson Agency.

KAYA (1991), Kamu Yionetimi Aragtirmast Genel Rapor TODAIE Yaym no: 238, An-
kara. .

Kiiciik, Saban (2007), Kamu Yonetiminde Performans Acig, Http://.www.Alomaliye.
Com/2007/Saban_Kucuk Kamu Perf.Htm.(12.11.2007).

Nyhan, Ronald C. - Marlowe, Herbert A. Jr (1995): “Performance Measurement in The
Public Sector: “Challenges And Opportunities”, Public Productzvzty &Management
Review, Vol.18, No .4, p. 313-329.

OECD (1998), Annual Report On Competztzon On Policy Developments in T urkey,
1997. :

Omiirgoniilsen, Ugur (2002): “Performance Measurement in The Public Sector: Rising
Concern, Problems In Practice And Prospects”, HU I[BF Dergisi, 20/1, s. 99-134.

Sayistay (2000), Performans Olg:um Rehberi, Arastlrma Dizisi 7, Sayistay Bagkanlig,
Ankara.

Sayistay (2001), Performans Olgiimii, Performans Denetimlerinde Ara;tzrzlmasz Gere-
kenler, Aragtirma Dizisi 19, Sayigtay Bagkanligi, Ankara.

Sayistay (2003), Sayistayin Performans Olgiimiine Iligkin On Arastirma Raporu Arag-
tirma Dizisi 28, Sayigtay Baskanlii, Ankara.

Shim, Deok-Seob (2001), “ Recent Human Resources Developments in OECD Member
Countries”, Public Personnel Management, Vol.30, No. 3, p. 309-323. '

Saylan, Gencay vd. (2000), Devlet Reformu, Kamu Personel Yonetiminden Insan Kay—
naklarz Yonetimine Gegig, TESEV, Istanbul.




80  Amme Idaresi-Dergisi . ..

TBMM; Kamu-Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu (10.12.2003 Tarih ve: 5018 Saylh)
hitp: //. Www. Thinm.Gov. Tr/Kanunlar/K5018.Html, (16.11. 2007)

TODAIE (2007), Deviet Teskilat Rehberi, TODAIE, Ankara. .

Turgut, Hakan (2001), “Geleneksel Performans Degerlemie Yontemlerine Yeni Bif-Al- -
ternatif: 360 Derece Performans Degerlernc Yonteml Sayz;tay Dergzsz, Say1 42 s.
56-68. E

Tutum; Cahit (1990), “Kamu Personeh Sorunu” Amme Idaresz Dergtsz Cilt 23, Say1 3,
Eyliil, s.31-45.

Walker, JW.(1980);- Human Resource Plannmg, Mcgraw-Hﬂl Pubhshmg Company,
NewYork.

Yenice, Ebru (2006), “Kamu Kesnmnde Performans Degerlendume51 Maliye Dergisi,
Sayr 150,5.122-132.~ : o R




	41-2.pdf

