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Ozet

Kamu sektorinin etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesi, yalnizca toplumsal refahin saglanmasi agisindan degil ayni zamanda
devletin kaynaklarinin dogru ve adil bir bicimde kullanilmasi agisindan da kritik bir éneme sahiptir. Bu baglamda performans
yonetimi, kamu kurulusglarinin hedeflerine ulasmalarini saglamak ve bu slregte karsilasilan engelleri asmak igin kullanilan stratejik
bir ara¢ olarak 6ne ¢ikmaktadir. Turkiye'de performans yonetimi, ozellikle 2003 yilinda yirdrlige giren 5018 Sayili Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile 6nem kazanmistir. Kanun, hesap verebilirlik, saydamlik ve performans esasl bitcelemeyi
icermektedir. Ancak uygulamada mevzuat eksiklikleri ve performans 6lciim araclarinin sinirli kullanimi gibi sorunlar mevcuttur.
Fransa'da ise performans yonetimi, 2001 tarihli Maliye Kanunlari Organik Yasasi (LOLF) ile sistematik bir yapi kazanmistir. LOLF,
bitce sireclerini somut performans hedefleri ile iliskilendirerek yénetim muhasebesi ve hesap verebilirligi gliclendirmistir. iki ilke
karsilastinldiginda, Fransa'da performansa dayali Ucretlendirme ve bireysel performans degerlendirmeleri daha sistematik
uygulanmaktadir. Bu ¢alismada, kamu sektoriinde performans ydnetiminin isleyisi, karsilasilan zorluklar ve streglerin daha etkili
hale getirilme yollari literatlr taramasi ydntemiyle Tirkiye ve Fransa ornekleri Gzerinden karsilagtirmali olarak incelenmistir.

Anahtar Sozciikler: Performans Yonetimi, Kamu Sektora, Turkiye, Fransa, 5018 Sayili Kanun, Maliye Kanunlari Organik
Yasasl! (LOLF)

Abstract

Effective and efficient management of the public sector is critically important not only for ensuring social welfare but also for the
proper and fair use of state resources. So, performance management emerges as a strategic tool used to help public institutions
achieve their objectives and overcome obstacles encountered in the process. In Turkiye, performance management gained
significance, particularly with the enactment of Law No. 5018 on Public Financial Management and Control in 2003. This law
incorporates principles such as accountability, transparency, and performance-based budgeting. However, issues such as legislative
gaps and limited use of performance measurement tools persist in practice. In France, performance management acquired a
systematic structure through the Organic Law on Finance Acts (LOLF) enacted in 2001. LOLF strengthened managerial accounting
and accountability by linking budgetary processes to concrete performance goals. When comparing the two countries,
performance-based pay and individual performance evaluations are implemented more systematically in France. This study
examines the functioning of performance management in the public sector, the challenges encountered, and ways to make these
processes more effective through a comparative analysis of Turkiye and France based on a literature review.
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1. Girig

Kamu sektoérinin etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesi, yalnizca toplumsal refahin saglanmasi acgisindan degil ayni
zamanda devletin kaynaklarinin dogru ve adil bir bicimde kullanilmasi agisindan da kritik bir 6neme sahiptir. Bu baglamda
performans yonetimi, kamu kuruluslarinin hedeflerine ulasmalarini saglamak ve bu strecte karsilasilan engelleri asmak
icin kullanilan stratejik bir arag olarak dne cikmaktadir. Performans yénetimi, yalnizca kurum ici stireclerin iyilestirilmesi
degil ayni zamanda kurum calisanlarinin motivasyonunun artirilmasi ve verimliliklerinin en st dizeye ¢ikariimasi icin de
hayati bir rol oynamaktadir.

Performans yonetiminin temel amaci, kurumlarin hedeflerine ulasabilmesini saglamak ve bu hedeflere ulasmak icin
gereken kaynaklari etkin bir sekilde kullanmaktir. Bu baglamda performans degerlendirmesi, sadece ¢alisanlarin bireysel
katkilarini 6lcmekle kalmaz, ayni zamanda organizasyonel hedeflerle bireysel hedefler arasinda glcli bir bag kurarak
tlm organizasyonun basarisini artirmaya yonelik bir arag¢ olarak islev gorir. Kamu sektoriinde, etkin bir performans
yonetim sisteminin uygulanmasi, kamu hizmetlerinin kalitesini artirmak ve vatandaslara sunulan hizmetlerin verimliligini
iyilestirmek icin 6nemli bir firsat sunmaktadir.

Bununla birlikte kamu sektérindeki performans yonetimi uygulamalari, 6zellikle buytk ve karmasik yapilar s6z konusu
oldugunda c¢esitli zorluklarla karsi karsiya kalmaktadir. Kamu kurumlarinin buyUklGga ve cesitliligi, evrensel bir
performans yonetim sisteminin her kurum igin gecerli olmasini zorlastirirken, ayni zamanda performans
degerlendirmelerinin objektif ve adil bir sekilde yapilmasi icin 6zel ¢abalar gerektirmektedir. Ayrica performansin
degerlendirilmesi slrecinin sadece bir 6l¢im araci olarak degil, ayni zamanda bir iletisim ve gelisim firsati olarak ele
alinmasi gerektigi de unutulmamalhdir.

Bu calismanin amaci, kamu sektoriinde performans yonetiminin nasil isledigini, karsilasilan zorluklari ve bu streclerin
nasil daha etkili hale getirilebilecegini tartismaktir. Turkiye ve Fransa ornekleri Uzerinden gerceklestirilecek
karsilastirmali analiz, iki Glkenin performans yonetimi sistemlerinin gicli ve zayif yénlerini ortaya koyacak ve kamu
sektoriinde performans yonetimini iyilestirmeye yonelik stratejik 6neriler gelistiriimesine olanak saglayacaktir. Bu
baglamda, performans degerlendirmelerinin kurumlarin stratejik hedeflerine ulasmalarina nasil katki sagladigi ve bu
sirecte karsilasilabilecek potansiyel engeller ele alinacaktir.

2. Performans Yonetimi: Kavramsal Cerceve

Yeni Kamu Yoénetimi hareketinin destekledigi reformlardan biri olan performans yénetim sistemleri, diinya genelinde
farkli hilkiimet seviyelerinde ve gesitli politika alanlarinda uygulanmistir. Bu sistemler, kamu kuruluslarinin agik hedefler
belirlemesini, bu hedeflere yonelik gostergeleri 6lcmesini, elde edilen verileri raporlamasini ve nihayetinde bu bilgileri,
performansi iyilestirmeye yonelik stratejik kararlarla iliskilendirmesini zorunlu kilmaktadir. 1970'li yillarin sonlarindan
itibaren performans yonetim sistemlerinin benimsenmesi, baslangicta Ekonomik isbirligi ve Kalkinma Orgiiti Gyesi
Ulkelerde, daha sonra ise gelismekte olan Ulkelerde hikimet reformlarina yonelik bir ilgi ve heyecan yaratmistir. Bu
reformlarin temelinde, kamu kurumlarinin siireg odakliliktan ziyade sonug odakli ¢alismasinin, kamu hizmeti sunumunda
onemli iyilestirmeler saglayacagina olan inang¢ yatmaktadir (Olvera ve Avellaneda, 2017: 1-2).

Bir calisan ya da grubun bagl bulunduklari 6rgit veya birimin hedeflerine sagladiklari niteliksel ve niceliksel katkilarin
toplami performans olarak tanimlanir. Bundan dolayi da bir 6rgttin basarisi icin performans kritik bir neme sahiptir.
Galisanlarin gi¢li ya da zayif performans gdstermesi de dogrudan orglt Uzerinde etkili olmaktadir. Bu durum,
performans kavraminin insan kaynaklari yonetiminde sikca ele alinmasinin baslica nedenlerinden biri olmaktadir
(Aslantas, 2020: 3).

Performans yonetimi genel olarak bireylerin, ekiplerin ve organizasyonlarin performansini planlama, izleme ve
iyilestirme sureclerini kapsayan bitlnsel bir yaklasimdir. Temel amaci, Uretkenligi artirmak, net performans hedefleri
belirlemek, performansi dlcmek, dizenli geri bildirim saglamak ve karar alma sireclerini daha etkin duruma getirmektir.
Kurumsal hedeflere ulasmada kritik bir rol oynayan performans yonetimi, organizasyonlarin optimum performans
onlndeki engelleri tespit etmesini, hedeflere yonelik ilerlemeyi 6lgmesini ve calisanlara yapici geri bildirim sunmasini
saglar. Ayrica performans yonetimi, calisanlarin egitim ve gelisim ihtiyaclarini yonlendirir ve terfi, ddillendirme ile
kariyer planlamasi vb. konularda stratejik kararlarin alinmasina katkida bulundugu ifade edilmektedir (Faozen ve Sandy,
2024: 24). Bireyin performansinin degerlendirilmesi is yasaminda her zaman 6nemli bir konu olmustur. Ciinki calisanlar
fiziksel ve zihinsel emekleriile kurumlara rekabet avantaji saglayan en degerli unsurlardan biridir. Bu nedenle kurum ve
calisanlar baglaminda yerinde kararlar alabilmek icin etkili ve verimli bir performans yonetim sistemine gereksinim
bulunmaktadir (Uysal, 2015: 32).



Kamu sektorl performans yonetim sistemine bakildiginda ise genellikle t¢ temel unsuru icerdigi gorilmektedir. Birincisi
performans kilometre taslari olarak adlandirilan hedeflerin ve amaclarin belirlenmesi, ikincisi belirlenen hedeflere dogru
ilerlemenin izlenmesi ve performans izleme sistemi kullanilarak yapilmasidir. Uclincisii ise hesap verebilirlik,
performans raporlama sisteminin kullanimiyla saglanmaktadir. Bu baglamda performans sézlesmeleri, kamu sektori
departmanlarinin ve kurumlarinin faaliyetlerini yonlendiren mevzuat, kamu finansmani, hikimet politikalari ve
stratejilerine dayali ortak bir performans yénetimi cercevesi sunmaktadir. Performans sozlesmeleri ise mevcut
oncelikleri ortaya koymanin yani sira uzun vadeli planlamaya da rehberlik eder ve genellikle g ile dort yillik zaman
dilimlerini kapsamaktadir. Ancak performans sézlesmelerinin formati ve kapsami Ulkeler, sektérler ve zaman dilimleri
arasinda farkhhk gosterebilir. Bu cesitlilik, sozlesme hazirlanirken dikkate alinan siyasal sistemler ve geleneklerden
kaynaklanmaktadir. Her ne kadar performans sdzlesmelerinin yapisi ve icerigi farklilik gésterse de tim performans
yonetimi sézlesmelerinin ortak noktasi, kamu sektoért kuruluslarini kamu hizmetlerinin basarisini ve topluma sagladigl
yararlari en Ust dizeye cikarmaktir (Kohtaméki ve Olsson, 2023: 2).

2.1. Performans Yonetiminin Amaglari

Performans yonetiminin temel amaci, kurumsal performansin strekli olarak iyilestiriimesini saglamak ve bu iyilesmenin
onundeki engelleri dngorerek hizli bir sekilde ortadan kaldirmak ya da olusabilecek zararlari en aza indirmektir. Hesap
verebilirligin glclendiriimesi ise performans yonetiminin hem bu temel amacin bir 6n kosulu hem de ikincil bir hedefi
olarak 6ne ¢ikmaktadir. Ancak uygulamada sikca karsilasilan bir sorun, kamu sektoériinde performans yonetimine yonelik
cabalarin esas olarak kamu performansini gelistirme amaciyla yuritilmesine karsin performans yonetimi araglarinin
yalnizca hesap verebilirligin artiriimasiyla sinirlandiriimasidir (Cicek ve Sahin ipek, 2013: 82).

Performans yonetim araclarinin, performansi iyilestirme beklentisiyle uygulanmasi, bu araclarin kullanim amacinin
basinda yer almaktadir. Bu durum, performans anlasmasinda belirlenen performans hedeflerine belirli bir zaman
diliminde ulasiimasi veya ulasilamamasi durumunda olumsuz ya da olumlu sonuglar tepkiler olacagl anlamina
gelmektedir. Etki, olumlu ve motive edici olarak algilanirsa kurumsal performans anlasmalari ya da bireysel performansla
ilgili istihdam sozlesmeleri vb. dissal faktorlere dayali olarak performansi iyilestirme olasiliklari bulunmaktadir. Ancak
calisan algilari cogunlukla olumsuz ve kontrolle ilgili olarak goruliyor ise performans anlasmalarinin performansi mutlaka
artirmayacagi ya da asagidan yukariya yenilikleri tesvik etmeyecegi ifade edilmektedir (Kohtamaki ve Olsson, 2023: 5).

Performans Yoénetiminin Pozitif ve Negatif Etkileri

Performans ydnetimi aslinda calisanlarin kendilerinden ne beklendigini ve belirlenen hedeflere ulagsmak igin hangi
adimlari atmalari gerektigini net bir sekilde kavramalarina katki saglamaktadir. Ayrica galisanlarin gelisim ve egitim
ihtiyaglarinin belirlenmesi ve yonetimle daha etkin bir iletisim kurulmasi konusunda da dnemli bir rol oynamaktadir. Bu
nedenle performans yonetim sistemi dogru amaglarla kullanildiginda hem y&netici ve organizasyon hem de ¢alisan igin
buyuk yararlar saglayacag ifade edilmektedir (Aslantas, 2020: 6).

Performans yodnetimi programlari, tartismasiz bir sekilde hem kuruluslar hem de calisanlar icin yararli oldugu
distnulmektedir. Bu programlar, insan kaynaklari planlamasi ve program degerlendirmesi amaciyla kullanilabilecek
bireysel geri bildirim ve toplanan kurumsal veriler saglar. Toplanan veriler, ayni zamanda yénetsel planlamaya, insan
kaynaklari gelistirme programlarina ve (cretlendirme planlarina katkida bulunabilir. Bireysel performans ydnetimi
sonuclari beceri gelistirme, calisan baghligini artirma, kariyer gelisimi, egitim ve beceri artirma programlari icin firsatlar
yaratabilir (Nankervis, 2006: 84-85).

Performans yonetiminin sagladigi yararlar arasinda iyi yapilandiriimis bir plana sahip olan ve birey ile ekip performansini
degerlendirebilen 6rgit liderleri bulunur. Orgitler baglaminda performans yénetimi, ilerleme kaydetmek ve stirekli
iyilesmeyi saglamak icin degerli bir aractir. Calisanlar icin ise performans yonetimi odaklanmalarina yardimci olur ve
yeteneklerini gelistirerek performanslarini artirmalarini saglar. Sonuc olarak, performans yonetimi ve insan kaynaklari
yonetimi, orgltsel hedeflere ulasmada kritik bir rol oynar. Bu yonetimin yalnizca finansal etkisi degil, ayni zamanda insan
kaynaklari Gzerindeki etkisi de blylk énem tasir. Calisanlarin performans yonetimine katilimi artan memnuniyet,
motivasyon, bireysel ve takim performansi, beceri gelistirme, iletisim, is birligi ve motive edici bir kilttrin olusmasi vb.
bir dizi yarar saglayacag dislnilmekte, ayrica tanima ve ddillendirme, g¢alisan motivasyonunu artirarak performansi,
baglligi ve orgite olan uzun vadeli katkiyr glclendirdigi icin performans yonetiminde édnemli bir unsur olarak ifade
edilmektedir (Faozen ve Sandy, 2024: 2).

Personel yonetim sistemlerinin bircok yarari olmakla birlikte bazi negatif etkileri de bulunmaktadir. Bu yararlar,
orgutlerin hedeflerine ulasmalarina katki saglamakla birlikte olumsuz etkiler de sirecin etkinligini sinirlayabilir. Bu
baglamda dengeyi saglamak, personel yonetim sisteminin etkinligini artirmak icin kritik dneme sahiptir. Yararlar ve



olumsuz etkiler, sistemin dikkatli bir sekilde tasarlanmasi ve uygulanmasi gerektigini gdstermekle birlikte asagida
personel yonetim sisteminin pozitif etkileri ve negatif etkileri siralanmistir (Martinez, 2005: 4):
Personel yonetim sisteminin pozitif etkileri asagidaki gibi siralanabilir:

- Insanlarin dikkatini sirket icin 6nemli olana odaklama: Performans ydnetimi, calisanlar érgitiin stratejik
hedeflerine yonlendirmeye yardimci olur.

- s gelistirme: Calisanlarin yeteneklerini gelistirmeye yonelik adimlar atilmasini saglar.

- Vatandas memnuniyetini artirma: Daha verimli calisanlar, vatandas memnuniyetini artirmada 6énemli rol
oynar.

- Uretkenligi artirma: Hedefler dogrultusunda daha verimli calisma saglanir.

- Operasyonel performansi stratejik hedeflerle uyumlu hale getirme: Gunlik operasyonel islerin uzun vadeli
hedeflerle uyumlu olmasi saglanir.

- Insanlarin memnuniyetini artirma: Calisanlar performanslarina gére édullendirilir ise motivasyonlari artar.

- Insanlarin davranislarini strekli iyilestirmeye dogru hizalama: Stirekli gelisim odakli bir kiiltir olusturur.

- Orglt itibarini artirma: Basarili performans yénetimi, érgitiin disariya olan imajini giglendirir.

Personel yonetim sisteminin olumsuz etkileri ise su sekilde siralanabilir:

- Zaman alicidir: Performans degerlendirme siiregleri, zaman alici olabilir ve yogun kaynak gerektirir.

- Onemli miktarda finansal yatirim gerektirir: Sistemi kurmak ve siirdirmek icin finansal yatirim gerekebilir.

- Birokratik hale gelebilir: Fazla 6lcim ve prosedir, burokratik bir ortam yaratabilir.

- Asirt karmasik 6lgiimler: Karmasik performans 6lgcimleri, yonetilmesini ve anlasiimasini zorlastirabilir.

- Yaniltici 6nceliklendirme: 'Kirmizi' alanlar vb. yaniltici 6ncelikler, dnemli 6lctimleri goz ardi edebilir.

- Mekanik hale gelebilir: Performans yénetim sistemi, yaratici distinceyi ve sezgiyi engelleyebilir.

- Monotonlasabilir: Performans degerlendirme slreclerinin sirekli yenilenmesi gerekebilir, bu durum da
yoneticileri yorabilir.

3. Kamu Performans Yénetimi ve Degerlendirmesi

Performans yonetimi, kurumsal planlara uygun bir sekilde gelistirilen programlarin somut ¢ikti alinmasinda kritik bir rol
oynamakta ve kamu sektorinde stratejik bir yonetim araci olarak giderek daha yaygin sekilde uygulanmaktadir. Bu
baglamda kamu ydnetimi kuruluslarinin vizyon ve amaclarini gerceklestirmesini saglayacak kendine 6zgl bir performans
yOnetimi sistemi ydnteminin gelistiriimesi dnem arz etmektedir. Etkin bir performans yonetimi, ¢alisanlarin kurumun
hedeflerini, dnceliklerini ve mevcut slregte yapilmasi gerekenleri anlamalarina olanak tanimakta, ayrica yapilan isin
kurumsal performansa nasil katkida bulundugunu kavramalarini saglar. Calisanlar, kendilerinden beklenenlerin farkinda
olduklarinda ve hedeflerini belirleme sirecine katildiklarinda islerine daha fazla baglanir ve hedeflere ulasmak igin
maksimum caba gosterirler. Son yillarda vatandas odakli kamu yonetimi anlayisinin yayginlasmasi, kamu sektorinde
verimlilik ve performans artisi, kalite odakli tartismalarin yogunlasmasi ve yetki devrinin asagidaki birimlere aktariimasi
ile performans yonetimi konusu daha kritik bir 5neme sahip olmustur (Ertas, 2014: 178).

isgtictintin verimliligini strdirdlebilir kilmak adina, performans yénetimi uygulamalari insan kaynaklari yénetiminin en
etkili araglarindan biridir. Bu baglamda performansin objektif dlcttlerle yorumlanmasi, analiz edilmesi ve izlenmesi
buyuk bir dnem tasir. Verimlilik ile etkinligin strekliligini saglamak igin insan kaynaklarinin performansi nesnel kriterlere
dayali olarak degerlendirilmelidir. Bunun yani sira performans degerlendirme sireci dogal olarak denetim gereksinimini
ortaya cikarir. Performans denetimi ise performans yonetimindeki eksiklikleri gidermek ve basarili performanslarin
karsiligini vermek temeline dayanir (Ozer, 2009: 4).

Performans degerlendirmesi adil bir sekilde yapilmadiginda calisanlarin motivasyonu disebilir ve ¢rgiite olan glven
azalabilir. Bu durumu en aza indirmek icin yoneticilerin, potansiyel sorunlarin farkinda olmasi énemlidir. Soyut bir
kavram olan performans degerlendirmesinde hata pay! yiksek olabileceginden glvenilir ve gecerli 6lcim araclari
kullanilmahdir. Bununla birlikte calisanlarin performansini degerlendirmek yerine, onlarla birlikte hedefler belirlemek,
bu hedeflerin gerceklestirilmesi icin uygun bir 6rgit iklimi olusturmak, performans olciimlerinin nasil yapilacagini ve
sonuclarin nasil kullanilacagini aciklamak, ayrica gerekli egitimleri saglamak performans yonetimi sisteminin bir parcasi
oldugu ifade edilmektedir (Uysal, 2015: 35).

Performans degerlendirmesi ile ise alim, ise devam, isten cikarma ve rotasyon vb. sirecler yénetilir. Performansa dayal
Ucretlendirme sistemlerinin daha adil ve etkin bir sekilde uygulanabilmesi amaciyla performans verileri Gcretlendirme
sistemlerine dahil edilir. Performans degerlendirmeleriyle ikramiye ve bonus vb. ek édullerle Ucret artislari planlanir.
Calisanlarin terfi sirecleri de performanslarina gore sekillendirilmektedir. Bir Gist pozisyona gececek kisiler, performans
standartlarini asanlar arasindan secilerek adaletli bir terfi sistemi olusturulur ve islerlik kazandirilir. Ayni sekilde



performans sonuglarina gore egitim programlari planlanir ve bu sayede performansi disik calisanlarin egitimler
sonucunda daha verimli hale gelmeleri amaclanmaktadir. Performans yonetiminin en kritik islevi ise 6rgltin vizyon,
misyon ve stratejik hedeflerine katki saglamaktir (Yarbag, 2016: 98).

4. Kamu Yénetiminde Performans Yénetimi Olgiitleri

Turkiye’de kamu harcamalarinin artis gbstermesi, mevcut kaynaklarin daha etkin ve verimli sekilde kullanilmasini zorunlu
hale getirmis ve bu durum performans yonetiminin énemini artirmistir. Bu cercevede, performansa dayall yonetim
uygulamalari 6n plana ¢cikmistir. Performans yonetimi anlayisi, Turkiye'de 2000’li yillarda gercgeklestirilen kamu mali
yonetimi reformlariyla 6nem kazanmistir. 2003 yilinda ¢ikarilan 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ise
kamu mali sisteminde seffaflik ile hesap verebilirlik ilkelerini temel almistir (Karasoy, 2014: 258). S6z konusu yasa ile
stratejik plana dayanan kurumsal yonetim ve performans esasl bitceleme slregleri zorunlu hale getirilmis; kamu
kaynaklarinin yasal, seffaf ve hesap verilebilir bir anlayisla, ayni zamanda ekonomik, etkili ve verimli bicimde
kullaniimasina yonelik bir yaklasim benimsenmistir (Arslan, 2012: 5-21).

Kamuda performans yonetimi, temel performans ilkelerine uyum saglanarak gergeklestirilmelidir. Bu ilkeler, performans
Olcltld olarak da kabul edilmektedir. Ekonomiklik, verimlilik ve etkinlik ilkeleri, kurumdaki kaynaklari ve girdileri
etkilerken aciklik, yasallik ve hesap verebilirlik ilkeleri, daha ¢ok dis ortama ve hedef kitleye ait performans yénetimi
ilkeleridir (Akcay ve Bilgin, 2016: 170). Bu ylzden kamu yonetimi performans yonetim olcitlerinin ilk GgU kurulusa
yonelik olcltler, son gl ise hedef kitleye yonelik 6lcltler olarak siniflandiriimaktadir (Bilgin, 2007: 72).

4.1. Ekonomiklik Olgiiti

Ekonomiklik, performansi saglayan en temel kavramlardan biridir ve kamu kaynaklarinin israf edilmemesini ifade eder.
Kamu Urln ve hizmetlerinin Uretiminde en az girdinin kullanilmasi, en uygun kaynak ve malzemelerin secilmesi ile
saglanir. Kamu performans yénetiminde bircok dzellik aranabilir, ancak ekonomiklik her zaman énemini korur. Uretim
oncesinde bltce, arag-gereg, teknoloji, hammadde ve emek vb. temel kaynaklarin dogru secimi bu ilkenin geregidir
(Akcay ve Bilgin, 2016: 163).

Ekonomiklik, uygun kaynaklarin en az maliyetle ve uygun zamanda saglanmasi anlamina gelir. Kamu performans
yonetiminde bu kriter, gereksiz caba harcamamayi, amaca hizmet etmeyen is ve islemleri birakmayi, 6mri dolmadan
eskiyen araclari kullanmamayi ve hammadde girdilerini belirlenmis standartlara uygun sekilde tGretime katmayi icerir.
Bu yaklasim, calisanlarin gelisen teknoloji ve yéntemlere uyum saglamasi icin gerekli egitimi almalarini da kapsar. Kamu
performans ydnetiminde ekonomiklik, verimlilikten farklidir. Ekonomiklik, Uretim girdilerine iliskin bir olgut iken
verimlilik, girdiler ile giktilar arasindaki etkilesimi ve orani degerlendirir. Ancak ekonomik girdiler kullanildiginda ¢iktilarin
da verimli olacag ifade edilmektedir (Bilgin, 2007: 73).

Ekonomiklik 6lcltd, 6rgutlerin hedeflerine ulasmak amaciyla gereken girdileri en uygun zamanda ve en disik maliyetle
kullanilmasini ifade etmektedir (Albayrak, 2021: 2417). Clinkl kamu hizmeti saglanirken yapilan keyfi ve yiksek maliyetli
harcamalar, kurumlari zarara ugratarak mali olarak zor durumda birakabilmektedir (Uludag, 2021: 171).

4.2. Verimlilik Olgiti

Verimlilik 6l¢utl ¢zet olarak ciktilarin girdilere olan orani seklinde tanimlanabilir. Kamu yonetimi baglaminda ise bu
kavram, dretilen kamu Grlin ve hizmetlerinin, bu kaynaklari Gretmek amaciyla kullaniimis olan kaynaklarla oranidir
(Albayrak, 2021: 2416).

En uygun kaynak ve malzemeler saglandiginda bu girdilerin hizmet Uretimine katilmasiyla en iyi ciktilarin elde edilmesi
verimlilik olarak adlandirilir. Her ne kadar basit tanimiyla ¢iktilarin girdilerden fazla olacagi beklentisi verimlilik anlamina
gelse de kamu yonetiminde bu sireci “en ideal Gretim” olarak nitelendirmek daha yerinde olabilir. Yonetim biliminin
kurucusu Frederick Taylor'un o6ncisli oldugu Uretkenlik olcimleri, ginimizde performans yonetiminin kritik
unsurlarindan olan verimlilik 6l¢itl kavramiyla ortaya ¢citkmaktadir. Hizmetlere ve Griinlere yogunlasan istekler artarken,
kaynaklarin kithginin farkina varilmasi, tim kurumlarda verimliligin yiksek olmasi gerekliligini gostermektedir (Akcay ve
Bilgin, 2016: 164).

Kamu performans yonetimi acisindan verimliligin 6lctlmesi zor oldugu gibi bunun gerekliligi de tartismalidir. Kamusal
hizmetlerin ve drlnlerin Gretiminde kamu yararini gerceklestirme gayesi, verimlilik kavraminin karsisinda set
olusturmaktadir (Bilgin, 2007: 73). Ozel sektérde verimlilik ise sinirh bir siirede kaynaklarin ne sekilde tiketildigini
aciklayan bir élgattdr. Ciktilar, belirli bir dénemde Uretilmis olan hizmetlerin ve rinlerin toplam degerini ifade ederken
girdiler ise bu Uretim sUrecinde kullanilan kaynaklarin miktarini temsil eder. Verimlilik artisi, girdilere gore ciktidaki
degisim oranidir. Verimlilik dizeyinin belirli periyotlar icin planlanmasi ve her bir dénemin bir dncekinden daha iyi
olmasinin hedeflenmesi gerekmektedir (Uludag, 2021: 172).



4.3, Etkililik Olguta

Kamu yonetimi ve kamu hizmetinde performansin en dnemli kavrami etkililiktir. Etkililik, 6rgitlerdeki uygun kaynaklarin
ve malzemelerin kullaniimasiyla hedeflenen en iyi Grln ve hizmetlere ulasiimasi olarak tanimlanir. Kamu yonetiminde
ise bu kavram, hedef kitlenin memnuniyetinin saglanmasiyla iliskilendirilir. Dolayisiyla etkililik, hizmet edilen kitlenin
performansina en ¢ok yansiyan ve en akillica yonetimi ifade eder. Ozel sektdrde gecerli olan kar-maliyet iliskisine ek
olarak ekonomiklik ve verimlilik kavramlari, kamu yonetiminde de 6nem kazanmistir. Ancak her iki sektérdeki hedef
kitlelerin bilinclenmesi, performansin yalnizca ekonomiklik ve verimlilik kriterleriyle degil ayni zamanda mdsteri ve kamu
beklentilerinin karsilanmasiyla degerlendiriimesi gerektigini ortaya koymustur. Bu durum da etkili ve etkin olmayi
zorunlu kilmaktadir (Akgay ve Bilgin, 2016: 164).

Literatirde etkililik konusunda ise etkinlik ve verimlilik kavramlari konusunda bazi karisikliklar bulunmaktadir. Birgok
bilim insani, etkililik ve etkinlik kavramlarini es anlamli olarak kullanirken bazi arastirmacilar bu kavramlarin farkl
anlamlara sahip oldugunu belirtmektedir. Bir sirket etkin olabilir ancak etkili calismayabilir. Uriin (reten
organizasyonlarda etkinligi belirtmek igin verimlilik kavrami kullanilmaktadir. Verimlilik, var olan kaynaklardan
maksimum ciktiyi saglamayi; etkililik ise kaynaklari en iyi sekilde degerlendirerek en iyi sonuca ulasmayi ifade eder. Diger
bir anlatimla etkinlik, girdiler ve giktilar sistemi ile gdrevleri dogru bir sekilde basarabilme yetenegi olarak ifade edilirken
etkililik kavrami daha ¢ok hedeflere ulasmayi, verimlilik kavrami ise belirli bir ¢ciktinin en distk maliyetle Uretilmesini
ifade etmektedir (Ylikcl ve Atagan, 2009: 1-2).

Kalite olcltl olarak da ifade edilebilen etkililik 6lcttl, kamu performans yonetiminde verimlilik dlcttine kiyasla daha
yerinde bir degerlendirme kriteri olarak kabul edilmektedir. Clinkt etkililik, bir 6rgiitin dnceden belirlemis oldugu proje
ya da politika hedeflerine hangi 6lciide ulastigini tanimlar. Bu 6lgit, geleneksel amaclara ulasma cabalarinin boyutlarini
belirlemeyi amaclar. Kamu hizmetlerinde verimliligi 6lcmek zordur. Bu yizden yasanan zorluklar nedenlerden dolayi
etkililik kavrami daha genel dizeyde bir kavram olarak ortaya ¢ikmistir. Etkililik, kamuda gereksiz ya da tekrarlanan
faaliyetleri ve hizmetleri belirlemeyi saglar. Bu sayede dogru hedefler, amaclar, kaynaklar ve faaliyetler secilebilir. Kamu
performans yonetiminde performans artirilmak isteniyorsa Uretilen hizmetlerin ya da Grtnlerin gerekli olup olmadiginin
ve bu gereksinimin miktarinin sorgulanmasi gereklidir. Bu baglamda hedeflenen performans degerleri ile gerceklesen
performans degerleri arasindaki fark distk tutulabilecek ve kamu kurumlarinin etkinliginin artabilecegi ifade
edilmektedir (Bilgin, 2007: 74). Bu o6lc¢lt, ciktilarin hedeflenen sonuclara ne dlctide ulastigini belirler (Karasoy, 2014:
263). Diger bir anlatimla bir kurumun bircok eylemi yasama gecirmesine karsin hicbir somut sonuc elde edememesi,
kurumun etkili bir etkililigin olmadigini gbstermektedir (Uludag, 2021: 172).

4.4, Yasallik Olgiti

Kamu kurumlarinin gergeklestirdigi is ve islemlerin hukuk kurallari ile ¢elismemesi, hukuk devleti ilkesinin geregidir.
Kamu kurumlari, faaliyetlerinde hukuka uygunluk ilkesine siki sikiya bagh kalmalidir (Albayrak, 2021: 2417).

Yasallik ilkesi, kamu kurumlarinin gergeklestirdigi kamuda hizmet Uretimine ve bunun digsindaki etkinliklerin de hukuka
uygun olmasini ifade eder. Bu ilke insan haklari, vatandaslk haklari, sosyal, ekonomik, kiltlrel ve diger haklari
kapsayacak sekilde genisletilebilir. Uluslararasi sézlesmelerin i¢c hukuka uyarlanmasi durumunda, yasallik ilkesi kamudaki
kurumlarin yoneticiler ve personeli araciigiyla tam anlamiyla uygulanabilir. Yasallik ilkesinin kamu performans
yonetimindeki en belirgin yansimasi, “Kanunsuz Emir Verilemez” prensibidir (Akcay ve Bilgin, 2016: 165).

Yasallik 6lcttl, kamu yonetiminde klasik performans élcitlerinin 6tesinde daha uygun ve gerekli bir dlctttir ve kamu
kurumlarinin Grin ve hizmet Uretimi ile diger etkinliklerinin hukuka uygun olmasini ifade eder. Yasallik insan haklari,
vatandaslik haklari, sosyal, ekonomik, kiltirel ve diger haklar dahil olmak tzere genisletilebilecek bir 6l¢ttir. Bu haklar,
yasa ve benzeri mevzuatla somutlastirildiginda uygulamaya gecirilebilir. Uluslararasi soézlesmelerin i¢c hukuka
uyarlanmasi durumunda, yasallik olcitinin kamu kurumlar tarafindan tam anlamiyla uygulanabilecegi ifade
edilmektedir (Bilgin, 2007: 74-75).

4.5, Saydamlik Olgutl

Kiresellesme slreci ve Avrupa Birligi'ne tam (yelik hedefi gibi dissal etkenlerin yani sira, ekonomik darbogazlardan
kurtulma, etkin ydonetim arayisi, batililasma ve modernlesme gibi icsel dinamikler de Tlrk kamu yénetim sisteminin daha
demokratik bir yapiya evrilmesini kaginilmaz kilmaktadir. Bu dénlstim sirecinde, modern kamu yonetiminin baslica
ilkelerinden olan ve saydamlik olarak da bilinen seffaflik, kamu performans yonetiminin temel 6l¢itlerinden biri olarak
one ¢cikmaktadir (Akpinar, 2011: 257-258).



Cagdas kamu yonetiminin sundugu yeniliklerden biri olan seffaflik ilkesi, kamu performans yonetimine uygun bir
degerlendirme olcittdur. Bu ilke, kamu kurumlarinin almis oldugu tim yénetsel karar ve uygulamalarin, halk tarafindan
erisilebilir, gdzlemlenebilir, duyurulabilir ve gizlenmeden sergilenmesini ifade etmektedir. Ancak devlet sirri, meslek sirri,
ozel hayatin gizliligi vb. belirli kisitlamalar da bulunmaktadir. Aciklik ilkesi ayni zamanda hesap verebilirligin temelini
olusturmakta; zira kamu yonetiminin uyguladigi karar ve faaliyetlerden haberdar olmayan bir toplumda yénetime hesap
sorma beklentisi olusmasi beklenmeyecektir. Bu nedenle kamu kurumlarinin performans 6lcim slreglerinde "Yeterince
seffaf davraniliyor mu?", "Aciklamalar yeterli ve net sekilde sunuluyor mu?" vb. sorular gindeme getirilmelidir. Ek olarak,
demokratik kiltirden yoksun ya da gelismemis toplumlarda halkin bu ilkeye olan beklentisinin disik olmasi, aciklik
ilkesinin etkinligini sinirlayan énemli bir unsurdur. Hizmet etme yikimlUligu bulunan kamu yéneticileri ile yeterli bilgiye
sahip olmasi gereken vatandaslar arasindaki yetersiz etkilesim ya da bireysel ¢ikarlarin baskin hale gelmesi de bu etkinligi
azaltabilir (Akcay ve Bilgin, 2016: 164). Bu 6l¢Ut sayesinde vatandaslar, kamu faaliyetlerini her asamada takip edebilirler
(Karasoy, 2014: 264).

Toplumda seffafligin tesisi ve bireylerin haklarini daha etkin bicimde savunabilmeleri adina, bilgi edinme haklarinin
anayasal ve yasal cercevede teminat altina alinmasi buytk 6nem tasimaktadir. Bu haklarin tim vatandaslari kapsayacak
sekilde genisletiimesiyle, kamu kurumlarinda acikligin saglanmasi da mimkdn hale gelmektedir (Emini & Ayaz, 2018:
17). Bu dogrultuda Turkiye'de, 12 Ocak 2002 tarihinde Bakanlar Kurulu karari ile ¢ikarilan “Tirkiye’de Saydamligin
Artirilmasi ve Kamuda Etkin Yonetimin Gelistirilmesi Eylem Plan1” ve sonrasinda 09 Ekim 2003 tarihinde ¢ikarilan 4982
sayili Bilgi Edinme Hakki Kanunuyla 6nemli bir reform adimi atilmistir (Strekli, 2013: 18).

Kamu yonetiminde acikligin saglanmasi icin kamu kurum ve kuruluslarinin yilda en az bir defa faaliyetlerini iceren
raporlar hazirlayip kamuya sunmasi gerekmektedir. Bu raporlar, kurumlarin teskilat yapisi, bagli birimleri, personel
durumu, mali yapilari ve gerceklestirilen faaliyetlere iliskin bilgileri kapsamli bir sekilde icermelidir. Ayrica kamu
kurumlarinda gorev yapacak danismanlarin nitelikleri acik sekilde tanimlanmali; bilgi, egitim ve deneyim gibi kriterler
yasa ile belirlenmelidir. Danisman istihdaminin gereksiz artisini 6nlemek icin bu pozisyonlar sinirli tutulmalh ve yalnizca
ihtiyaca gore planlanmalidir. Kamu gorevlilerinin istihdamiyla ilgili esaslar da yasal olarak dizenlenmeli, 6zellikle ise alim
sireclerinde torpilin 6niine gecilmesi amaciyla adil ve objektif dlcttler gelistiriimelidir (Aktan, 2018: 189).

4.6. Hesap Verebilirlik Olgiti

Hesap verebilirlik 6lcttl, kamu kurumlarinin gergeklestirdigi butin faaliyet ve islemin gerekcelerinin vatandaslara
aciklanmasi, vatandaslarin sirece aktif katiimini saglayan 6énemli bir 6lctttir. Bu durum, kamu kurumlarinin halk
tarafindan denetlenebilmesine olanak tanimaktadir (Albayrak, 2021: 2417).

Modern devlet anlayisi, toplumun yararini gbzeten bir perspektif getirmis, boylece kamu kurum ve kuruluslarinin daha
fazla performansla galismalari mimkin hale gelmistir. Bu gelisme, profesyonel kamu ydnetimi anlayisinin bir geregi
olarak hesap verebilirlik ilkesine anlam kazandirmistir (Akcay ve Bilgin, 2016: 165). Bu 6l¢lt sayesinde, vatandas odaklilik
prensibi dogrultusunda vatandaslar kolayca bilgi edinebilmekte ve ydnetimi denetleme olanagina sahip olmaktadir
(Karasoy, 2014: 264).

Giunimizde, hesap verebilirligin uygulanmasina yonelik cesitli yontemler éne cikmaktadir. Ornegin vatandaslarin
siyasetcilere secim 6ncesinde vaatlerini yerine getirmemeleri durumunda hesap sorma beklentisi, yasalarin sagladigi
bilgi edinme hakki ve tlketici haklarinin korunmasi vb. yasal mekanizmalar yoluyla denetim ve ayrica burokratik
yoneticilerin profesyonel performans sergilemeleri konusunda halkin bireysel ya da meslek 6rgitleri ve sendikalar
araciligiyla hesap sorma uygulamalari bulunmaktadir (Bilgin, 2007: 77).

5. Kamu Yonetiminde Performans Yénetim Siregleri

Etkili performans yonetim sistemleri hem yoneticiler hem de calisanlar icin belirgin roller ve zaman cizelgeleriyle
degerlendirme sUrecini ylritmek icin acikca tanimlanmis bir yapiya sahiptir. Bu yapi, slrecin dizenli ve verimli bir
sekilde islemesini saglamaktadir (Pulakos, 2014: 3). Performans yonetimi slrecleri, kuruluslarin hedeflerine ulasmalari
ve genel performansi iyilestirmeleri icin olmazsa olmazdir. Bu slrecler, kurumsal hedefleri calisan performansiyla
uyumlu hale getirmek ve etkili yonetim kontrold saglamak icin kritik Gneme sahip olan planlama, uygulama, kontrol ve
gelistirmeyi icermektedir.

5.1. Planlama

Orglitiin uzun vadeli hedeflerine ulasabilmesi, belirledigi stratejik plan, misyon, vizyon ve yasama gecirecegi politikalarin
etkinligine baglidir. Ayrica kamu kurumlarinin bu planlama slrecinde farkli bélimler arasinda uyum ve dengeli
performans saglanmasina dikkat etmesi, basarinin anahtar unsurlarindan biri olarak 6ne cikmaktadir (Karasoy, 2014:
264). Performans yonetimi donglstnin baslangicinda, ¢alisanlarla performans beklentilerinin gdzden gegirilmesi blylik



onem tasir. Bu slrecte, calisanlarin sergilemesi gereken davranislar ile yaklasan derecelendirme dongisinde elde
etmeleri beklenen sonuglar net bir sekilde belirlenmelidir. Bu, calisanlarin hedeflere odaklanmasini saglar ve basariyi
degerlendirmek icin saglam bir temel olusturur (Pulakos, 2014: 4).

Planlama, bir yonetim icinde son derece énemli bir sirectir. Belirli bir diizene dayanmayan slreclerin beklentileri
karsilamasi zordur. Dlzensiz isleyen ve duruma goére hareket eden bir uygulama, beklenmeyen bir durumla
karsilasildiginda hayal kirikhigi ile sonuglanabilir (Uludag, 2021: 173).

5.2. Uygulama

Uygulama slrecinde, planlama asamasinda belirtilen konularin yasama gecirilmesi énemlidir. Bu slrecte eksik ya da
yanlis uygulamalara karsi dikkatli olunmali ve sistemli bir sekilde ilerlenilmelidir. Ayrica riskli eylemlerden kaginiimasi
buytk énem tasimaktadir (Uludag, 2021: 173). Belirlenen planin uygulamaya gegirilmesi, 6rglite 6zgl performansin
yasama gecirilmesi anlamina gelmekte; bu asamada kurum performansinin degerlendirilmesi de yer almaktadir. Kurum,
hedeflerine ulasmak icin blnyesinde bulunan kaynaklari da kullanarak neticeye ulasmaya calisir (Karasoy, 2014: 264).
Bu baglamda yeni yaklasimlarin ve tekniklerin uygulama asamasinda etkili bir sekilde kullaniimasi blylik 6nem
tasimaktadir (Toker, 2019: 19).

5.3. Denetim

Bu asama, kamu kaynaklarinin nerede ve nasil bir sekilfr amaca uygun olarak kullanilacagini belirleyen énemli bir sirectir
(Karasoy, 2014: 264). Denetim, beklenilen performansi sergilemeyen personel ve subelerin uyariimasi ve eksiklerinin
giderilmesi acisindan kritik bir siirectir. Denetim olmadiginda, personel is icin gerekli donanima sahip olsa bile tGretkenlik
acisindan yetersiz kalabilecegi ifade edilmektedir (Uludag, 2021: 173).

5.4. Gelistirme

Gelistirme asamasl, elde edilen olumlu ve olumsuz sonuglarin veri olarak kabul edildigi strectir. Bu asamada, olumlu
sonuclarin daha ileriye tasinmasi icin calismalar yapilirken, olumsuz sonuclarin nedenleri arastirilarak 6rgitin sonraki
performansini olumsuz etkilememesi ve tekrar etmemesi icin gerekli adimlar atilir (Dilsiz, 2010: 49). Degerlendirme ve
denetimler sonucunda elde edilen verilere goére kurumun eksik yonleri giderilir ve glcli yonlerinin daha fazla
gelistirilmesi icin calismalar yapilir ve bu sekilde performans artirilmaya calisilir (Karasoy, 2014: 264). Gelistirme sireci,
kurumlarin rakiplerinin gerisinde kalmamasi ve her zaman en Ust seviyeyi yakalayabilmesi igin strekli uygulanmasi
gereken bir strectir (Uludag, 2021: 173).

6. Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans yénetimi uygulama déngiisiiniin son halkasi, performans degerlendirme siirecidir. Ust diizey yoneticiler,
hem kurumun belirlenen hedeflere ne o¢lgtide ulastigini hem de g¢alisanlarin bireysel performansini degerlendirirler.
Performans yonetimi sirecinin etkinliginin saglanmasi igin sirekli geribildirimin yasamsal oldugu soylenebilir.
Bilgilendirmenin devamliligi, hedeflere vyonelik ilerlemenin ve dustk performans &rneklerinin zamaninda
degerlendirilene iletilmesi, calisanlarin gelisimi agisindan blyik 6nem tasimaktadir. Bu baglamda degerlendirme siresi
boyunca surekli geribildirim saglamak, yoneticilerin temel dnceligi olmaldir. Diger yandan geribildirim srecinin yalnizca
yoneticilere birakilmamasi, belirlenen performans izleme yontemine uygun olarak herkesin birbirinin performansini
takip etmesi beklenir (Ozer, 2009: 15-16).

Performans olcimu ve performansa dayali degerlendirme, kisisel gelisim ve kurumsal verimlilik agisindan kamu ve 6zel
sektorde biyidk 6nem tasimaktadir. Bu degerlendirme, hem personelin is basarisini objektif olarak belirlemek hem de
bireysel ve kurumsal gelisimi desteklemek amaciyla yapilir. Kurumlarda verimliligi artirmanin temel unsuru ¢alisanlardir
ve yonetim, personel faaliyetlerinin kurumsal cikarlar dogrultusunda yapilandiriimasi esastir (Cetin, Turan ve Ceven,
2018: 576-577).

Orgutlerin performans dlciim sistemleri ile gercek performanslari arasinda siki bir iliski bulunmaktadir. Olcim kriterleri
orgutsel hedeflere ne kadar uygun olursa orglitiin gercek performansini yansitma konusunda o kadar basarili olmaktadir.
Orgit hedeflerle uyumlu olmayan bir performans 8lciim sisteminin hedeflere ulasmayi zorlastiracagi ifade edilmektedir
(Akdeniz ve Durmaz, 1998: 85). Ancak kamu sektorliinde bireysel performansin yonetilmesi zorlu bir strectir. Kamu
sektorinln genis yapili ve gesitli olmasi sebebiyle, her tir is ve kurum icin evrensel olarak gecerli bir performans yonetim
sistemi uygulamak mimkin olmamaktadir. Ayrica kamu ydnetimi alaninda, Gretim trlerinin sinirli olmasi, performansin
objektif bir sekilde dlcilmesini ve degerlendirilmesini daha da zorlastirmaktadir (Schnell, Mihes, Sobjak ve Acker, 2021
27).



Performans yonetiminin alti temel unsuru ise su sekilde 6zetlenebilir (Uysal, 2015: 38):

- Bireysel performansin orgitsel hedefler dogrultusunda planlanmasinda dénem basinda calisan ile
yoneticinin hedef belirleme gorismeleri yapmasiyla gerceklesir.

- Calisanin performansini dogru olcebilmek icin uygun degerlendirme yontemlerinin ve kriterlerinin
belirlenmesi,

- Belirlenen ydontem ve kriterlere goére performansin degerlendirilmesi, bu strecte degerlendirme formlarinin
doldurulmasi ve goérismelerin yapilmasi yer alir.

- Degerlendirme sonuglarina dayali olarak calisanla performansla ilgili geribildirim oturumlarinin
duzenlenmesi,

- Geri bildirim sonuglarina gore bireysel performansin artiriimasina yénelik c¢alisanlarin yonlendirilmesi
genellikle kogluk faaliyetleri ile desteklenir.

- Performans degerlendirme sonuglarinin Gcretlendirme, terfi, kariyer gelisimi ve egitim vb. karar
sureclerinde temel unsur olarak kullanilmasi.

Kamu yonetiminde kamusal hizmetin degerlendirilmesi 6zel sektore kiyasla daha glic oldugunu ifade etmistik. Bunun
temel nedeni, kamusal hizmetin maddi degerinin tam olarak 6lclilememesi iken kar amaci giden o6zel sektor
faaliyetlerinin parasal degerlerinin daha kolay tespit edilebilmesidir. Kamu yonetiminde verimlilikle birlikte etkililik ve
tutumluluk da gesitli teknikler yardimiyla 6lctlip performans degerlendiriimekte ve sonuclandirilmaktadir. Ginimuzde
kamu kurumlari uygun goérdukleri takdirde 6zel sektorde kullanilan performans degerlendirme yontemlerini uygulamaya
calismakta ve bu kapsamda asagidaki tekniklerden yararlanmaktadir (Karasoy, 2014: 265).

- Kurumsal Karsilastirma: Karsilastirilan kurumlarin alanlarinin birbirine uygun olmasi gereklidir.

- KurumigiKarsilastirma: Ayni kurum icinde farkli bélimler baz alinarak maliyetler karsilastirilabilir ve tasarruf
saglanabilir. Ayrica performansi kot olan bolimlerin iyilestirilmesi icin firsatlar yaratir.

- Ozel Sektérle Karsilastirma: Kamu yonetimindeki bazi hizmetler, benzer alanda faaliyet gosteren 6zel
sektorle karsilastirilabilir. Bu sonuglar, kamu hizmetlerinin vatandasi musteri odakli gbérmesi icin 6nemli
veriler saglayabilecektir.

Kamu yonetimi, kurumlarin vyapisina ve islevlerine gore farkli performans degerlendirme yontemlerini
benimseyebilmektedir. En yaygin uygulamalardan biri, kurumun geg¢mis performansi ile mevcut performansinin
karsilastiriimasidir. Bu yaklasim, hizmet kalitesinde ve verimlilikte zaman igerisindeki gelismeleri 6lgmeye olanak
taniyarak iyilestirme alanlarini belirlemede 6nemli avantajlar saglayacagl distnilmektedir. Buna ek olarak, devletin
temel performans olcltlerini ve yontemlerini belirlemesi, kamu kurumlarinin bu él¢itleri kendi 6rgtt kiltlrlerine uygun
sekilde uygulamasina olanak tanimaktadir. Bu strateji, hem merkezi bir koordinasyon saglayarak performans
standartlarinin tutulmasina yardimci olur hem de her kurumun 6zglin yapisina uygun degerlendirme mekanizmalarinin
gelistiriimesine katkida bulunur. Bdylece kamu yonetiminde performans yonetimi strecinin etkinligi artirilarak kamu
hizmetlerinin kalitesi ve vatandagslara sunulan hizmetin strekliligi glivence altina alinabilir.

Performans degerlendirme konusu bir hedeften 6te yonetim sureglerine katki saglayan bir arag olarak kullanilmalidir.
Bu nedenle yorumlama yaparken sisteminin tasarimi ve uygulanmasi sirasinda bu temel ilkenin dikkate alinmasi biyuk
onem tasimaktadir. Modern performans degerlendirme sistemleri, personelin gelisme olanaklarini belirlemek ve
iyilestirmek amaciyla gelistirilmistir. Kamu kesiminde performans 6lcimlerinin uygulanabilmesi icin kurumlarin bu
dlcimlere uygun sekilde érgitlenmesi gerekmektedir. Ozel ve kamu sektorii arasindaki siyasal ve kiltiirel ayrismalar,
performans degerlendirme yaklasimlarini da etkilemektedir. Kamu kurumlarinda performans 6lciim sonuclarinin
glvenilir olabilmesi icin kurumsal hedeflerin, musteri kitlesinin ve amaclarin net olarak tanimlanmasi 6nemlidir. Politik
etkilerin yogun oldugu kamu kurumlarinda, orgltsel ciktilarin dlctlmesi zor olabileceginden performans 6lcim
sonuclarinin bu tip yapilarda glvenilir olmayabilecegi ifade edilmektedir (Cetin, Turan ve Ceven, 2018: 576-577).

6.1. Tlirk Kamu Yonetiminde Performans Yonetimi: 5018 Sayili Kanun

Turkiye'de kamu sektoriinde performans yonetimi, 1980'li yillarin sonlarinda giindeme gelmeye baslamistir. Bu
dénemde yayimlanan ilk projelerden biri, 1989 yilinda ortaya konan “Merkezi Hikimette Cikti ve Performans Olciilmesi”
kilavuzudur. Ancak bu proje tam anlamiyla uygulamaya gegirilememistir. 1991 yilinda Tiirkiye ve Ortadogu Amme idaresi
Enstitiisii (TODAIE) tarafindan yayimlanan "Kamu Yénetimi Arastirmasi" (KAYA) Raporu, kamu kesiminde performans
Olcimlerine yonelik etkililik denetimlerinin yapilmasini ve etkin hesap verme mekanizmalarinin olusturulmasini



onermistir. Ayrica 1996-2000 dénemini kapsayan VII. Bes Yillik Kalkinma Plani, kamu sektériinde performans yonetimine
gecis hedeflerini ortaya koymustur (Kdseoglu ve Sen, 2014: 128).

Kamu kurumlarindaki performans yonetimi sistemlerinin kalitesinin artirilmasinin gerekliligi, 10. Kalkinma Plani (2014-
2018) kapsaminda vurgulanmis; 2007 yilinda yurUrlige giren 5018 sayili Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol Kanunu
kapsamindaki Kamu i¢ Kontrol Standartlari Tebligi ile de kamu idarelerinin personel yeterliligi ve performansini
degerlendirmeleri icin dnlem almalari zorunlu kilinmistir (Uysal, 2015: 32).

Modern kamu yonetiminde, i¢c denetim ve i¢ kontrol sistemlerinin gelistirilmis Ulkelerde yaygin olarak kullanildigi
bilinmektedir. Tirkiye de Avrupa Birligi uyum slreci kapsaminda kamu ydnetimi alaninda i¢ kontrol ve i¢c denetim
mekanizmalarini gliclendirmis, 2003 yilinda 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile bu alanda énemli
ilerlemeler kaydedilmis, mevzuat agisindan gelisme saglanmis, uluslararasi standartlara uyum elde edilmis ve uygulama
alani genislemistir (Dagl Kog, 2021: 126).

Performans yonetimi, ozellikle kamu yonetiminde verimlilik ve etkinligin artirilmasinda kritik bir arag olarak kabul
edilmektedir. 5018 sayili Kanun ile mevcut sistemin etkinlestirilmesi hedeflenmis, Ulusal Program ve Politika Belgesi'nde
de belirtildigi Gzere uluslararasi standartlar ve Avrupa Birligi normlarina uygun bir kamu mali ydnetim ve kontrol sistemi
olusturulmasi amaglanmistir. Bu kanun, performans esasli bltceleme sistemine iliskin ¢cergeveyi ¢izmis ve uygulama
araclarini belirlemistir (Sentlrk, 2015: 111).

Modern ve demokratik kamu yonetimi anlayisinin yansimalari, mali alanda da 5018 Sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanunu’na yansimis; bu kanun, bltceleme anlayisinda daha énce diizenlenmemis yenilikler getirerek kamu yonetiminde
donlstimin 6nemli araglarindan biri haline gelmistir. Ayrica katiimcilik, mali seffaflik ve hesap verebilirlik vb. prensipleri
dizenleyerek biutceleme denetim fonksiyonuna da énem verilmesine yol agmistir (Yoruldu, 2022: 62).

5018 sayili kanunla birlikte Turkiye’de pek cok kamu kurulusunda performans yonetimi uygulamalari faaliyete
gecirilmistir. Kanunun 1. maddesinde yer alan “kamu kaynaklarinin etkili, ekonomik ve verimli bir sekilde elde edilmesi
ve kullanilmas!” ifadesi, performans degerlendirme ve denetiminin zorunlulugunu isaret ederken 5. maddede, kamu
idarelerinin mal ve hizmet Uretimi ile ihtiyaclari karsilarken maliyet-fayda ya da maliyet-etkinlik analizlerini yapmalarinin
gerekliligi vurgulanmaktadir. Kanunun 9. maddesi ise stratejik planlama ve performans esash bltceleme konularini
dogrudan dizenleyerek ilgili kurumsal uygulamalarin temelini olusturmaktadir (Senttrk, 2015: 107). Ayrica 5018 sayili
Kanun ile getirilen i¢ denetim uygulamalari, risklerin dnceden tespit edilip faaliyetler sirerken denetim yapilmasina
olanak tanimaktadir. Bu yontem, ilgili birimlere glvence saglamakta ve 6nceden belirlenen hedeflere ulasmada
kullanilan kaynaklarin etkinligini sorgulayarak gelecekteki faaliyetler icin gerekli dnlemlerin alinmasini desteklemektedir.
Hukuka uygunluk denetimi sayesinde gerceklestirilen islemlerin mevzuata uygunlugu da kontrol altina alinmaktadir
(Alcin, 2019: 125).

5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu, mali disiplini saglamak ve kiresel degisimlere uyum saglamak
amaclyla olusturulan kapsamli bir reform olarak Turkiye'nin mali sorunlarini dnemli 6lcide hafifletebilecek bir adim
olarak degerlendiriimektedir. Bu baglamda toplumsal yarari artirmak ve kamu sektériinde mali yénetim performansini
ivilestirmek icin ek mali reformlarin yapilmasi gerekmektedir. Dizenlemenin etkin uygulanabilmesi icin mali ydnetimin
butlnligu ve denetiminin saglanmasi blyik 6nem tasimaktadir (Kanca, 2017: 503).

5018 sayili Kanun ile kamu kaynaklarinin kullanimi konusunda yenilikgi bir yaklagim benimsenmis; bu kanun, 1050 sayili
Muhasebei Umumiye Kanunu’nda belirtilen 6deneklerin verimli ve tutumlu kullaniimasinin yani sira mali seffaflik, hesap
verebilirlik ve kaynaklarin ekonomik kullanimi vb. prensipleri de éne cikarmistir. Ayrica yeni mali yonetim ve kontrol
sistemi, hesap verebilirlik ve yonetim sorumlulugu baglaminda aktorlerin gérev ve yetkilerini yeniden tanimlayarak mali
sorumluluk acisindan farkh bir perspektif sunmaktadir (Bozkurt, 2009: 31).

6.2. Turk Kamu Yénetiminde Performansa Dayali Odeme: Saglik Bakanligi Ornegi

insan kaynaklari yénetiminin orgitlerde stratejik bir rol kazanmasiyla birlikte performansa dayal Ucretlendirme
uygulamalari daha fazla ilgi gbrmeye baslamistir. Bu sistemlerde Ucretlendirme, calisanlarin performanslarina bagli
olarak sekillendiriimektedir. Orgitler, hedeflerine ulasmak amaciyla performansa dayali 6deme sistemini stratejik bir
enstriman olarak degerlendirmektedir (Coban, Piskin ve Kart, 2021: 209).

Performansa dayali 6deme sistemlerinin yaygin olarak kullanildigi alan, 6zel sektérdiir. Ulkemizde bu sistem kamu
sektorlinde sinirli bir uygulama alanina sahiptir. Tlrkiye’de performansa dayal édillendirme uygulamalarinin en basarili
ve yaygin olarak hayata gegcirildigi kurum ise Saglik Bakanlig'dir. 2004 yilindan itibaren uygulanan "performansa gore
doner sermaye ek 6demesi" ile doktorlar ve saglk personeline ek gelir saglanmaktadir. Bu uygulamanin temel amacinin
hizmet kalitesinin ve verimliligin artirilmasi olarak ifade edilmektedir (Erkan, 2011: 423-424).

Turkiye’de Saglik Bakanhgi’'na bagli hastanelerde uygulanan Performansa Dayali Ek Odeme Sistemi’nin etkilerini 6lgen
bir calismada anketi cevaplayan 212 katihmcinin degerlendirmelerine gére hastalarin muayene, tetkik, hastaneye
yatmak ve ameliyat olmak icin bekledigi slreler azalmis, hasta memnuniyeti artmis ve hastalarin hizmet almasi daha



kolay hale gelmistir. Ancak calismada hizmet kalitesine olumlu etkilerinin yaninda olumsuz etkilerinin de oldugu ortaya
¢ikmistir. Bazi acgilardan ise hizmet kalitesine kayda deger bir etkisinin bulunmadig tespit edilmistir. Performansa Dayall
Ek Odeme Sistemi’'nin dzellikle saglik hizmetlerine erisimi buna bagl olarak da saglik hizmetleri kullanimini ve hasta
memnuniyetini artirdigl, diger taraftan ise gereksiz tetkik, hasta yatislari ve ameliyatlari, maliyetleri ve etik disl
uygulamalari artirdigl da ifade edilmektedir. Yine ayni arastirmada anketi yanitlayan 212 katilimcinin gérislerine gore
hastalarin muayene, tetkik, hastaneye yatis ve ameliyat icin bekleme slrelerinde azalma yasanmis, hasta
memnuniyetinde artis gorilmus ve hizmete erisim daha kolay hale geldigi tespit edilmistir (Korku ve Kaya, 2019: 108).

6.3. Turk Kamu Yonetiminde Performansa Ait Sorunlar

Ulkemizde kamu érgitlerinde performans ydnetimi sisteminin niteliginin yiikseltiimesi gerektigi gercegi ortadadir. Kamu
kurumlarinda, dar anlamda bir performans degerlendirme olarak gorilen "yillik sicil raporu" uygulamasi en son 2010
yilinda yapilmis olup bu durum, daha etkili bir performans yonetim sisteminin gerekliligini ortaya koymaktadir. Ayrica
5018 sayill Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu'nun kabull ile 2003 yilinda baslayan i¢ kontrol sistemine iliskin
calismalar, Turkiye'deki kamu idarelerinin, Kamu i¢ Kontrol Standartlari Tebligi'ndeki performans yénetimi hiikimlerini
yeterince yerine getirmedigini gdstermektedir. TUm kamu kurumlari icin genel bir performans degerlendirme sistemi
bulunmamaktadir. Fakat bireysel hedeflerin belirlenmesi, cikti ve sonug odakli sistemlerin benimsenmesi, mesleki bilgi
ve becerilerin dikkate alinmasi ile davranislari iceren bir performans yénetim sisteminin uygulanmasinin oldukca yararli
olacagl dustinulmektedir. Ayrica coklu degerlendiricilerle yapilan degerlendirmeler ve geri bildirim goérismeleri, daha
objektif sonuclar elde edilmesini saglar. Ancak performans degerlendirme yodntemlerinin asiri dokiimantasyona
dayanmasi ve belgelerin fazla zaman alacak sekilde doldurulmasi engellenmelidir. Glinimizde bilgisayar destekli
degerlendirme sistemleri ve e-posta, telefon vb. iletisim araclari yaygin olsa da yoneticiler ile calisanlar arasindaki birebir
iletisim hala kritik 6neme sahiptir. Performans ydnetiminin tim asamalarinda, yoneticilerin ve ¢alisanlarin gérisme
yapmalari, performans planlama ve degerlendirme sireclerine hazirhkh katihm gostermeleri gerekmektedir. Bu
sireclerde elde edilen performans degerlendirme sonuglari, insan kaynaklari yénetimi uygulamalari kapsaminda terfi,
rotasyon ve benzeri atama kararlarinda kullaniimali; ayrica yuksek performans sergileyen personelin motivasyonunu
artirmak amaciyla ek 6demelerin yapilmasi dnem arz etmektedir. Bununla birlikte ek 6demeler motivasyon aracidir ve
calisma barisini etkilemeyecek 6lcilerde uygulanmasina dikkat edilmelidir (Uysal, 2015: 38).

Kamuda bireysel performans ydnetimi, sayisal veri ve sonuglari dikkate alarak personelin gorevlerini daha verimli ve
etkili sekilde yerine getirmesini saglamak amaciyla dnemli bir motivasyon kaynagi olusturmaktadir. Bu yaklasim, yiksek
performans gosteren personeli 6dillendirerek terfi ettirir ve onlari motive edecektir. Ayni zamanda dislk performansa
sahip personel icin de ornek teskil ederek onlarin da motivasyonlarini artirabilecektir. Ancak kamuda bireysel
performansin artirilmasinda en dnemli faktor, yonetici liderligi ve koglugudur. Performansi artiran motivasyon araglari
arasinda ¢alisma ortaminin iyilestirilmesi ilk akla gelse de ydneticilerin kararlari, tutumlari ve davranislari, daha guglu bir
etkiye sahip olabilir. Bir yoneticinin calisanlariyla olan etkilesimi, onlari nasil yénlendirdigi, onlara verdigi geri bildirimler
ve gosterdigi liderlik, performanslarini dogrudan etkileyebilir. Bundan dolayl bireysel performans degerlendirme
sistemiyle dlctlen psikolojik sermaye dizeyleri, calisanlarin zayif ve glcla yonlerini belirlemek icin kullanilabilir. Glgli
yonler, calisanlarin daha da gelistirilmesi icin desteklenirken, zayif yonler de hedeflenen gelistirme sireclerine dahil
edilmelidir. Yoneticilerin, calisanlarinin psikolojik sermayelerini gelistirmeye yonelik uygulamalari, onlari basariya
odaklanmaya ve daha yiksek performans sergilemeye tesvik edebilir. Bu tir yoneticilik uygulamalari, personelin
motivasyonunu artirmak ve dolayisiyla performansini yikseltmek icin etkili araclar olarak 6éne ¢cikmaktadir (Akgay ve
Bilgin, 2016: 171). Bu baglamda hangi performans yénetim modeli secilirse secilsin hedeflerine basarili bir sekilde
ulasilmasi byuk 6lctide salt bireysel personel performansina degil 6zellikle yoneticilerin katilimina ve liderlik kalitesine
de bagli olacagi ifade edilmektedir (Schnell, Mihes, Sobjak ve Acker, 2021: 27).

6.4. Fransiz Kamu Yonetiminde Performans Yonetimi

Fransa, Turkiye'deki kamu yonetimi yapisi, isleyisi ve ydnetim gelenekleri Gzerinde énemli bir etkiye sahiptir (Kdseoglu
ve Sen, 2014: 115). Fransa'da kamu yonetimi performansi konusuna ilgi uzun siire devam etmistir. Ancak basbakanlarin
sinirh yetkileri, hiktimetin parlamenterlerin sundugu yasa tekliflerini engelleme glici ve kamu hizmetindeki kolektif
aktorlerin etkisi nedeniyle 1998 yilina kadar degisim gerceklesmemistir. Bu degisiklikler, yalnizca 1997 yilinda merkez
sag bir hilkimetin yeniden iktidara gelmesinin ardindan baslamistir (Corbett, 2010: 244). Fransa'da, kamu sektorindeki
kariyer yapisina esneklik kazandirmak, sonuc¢ odakli yonetim kaltirinG pekistirmek ve hem yoneticilerin hem de
personelin hesap verebilirlik dizeyini artirmak, performans degerlendirme sisteminin yasama gecirilmesinin temel itici
glcleri arasinda yer almaktadir (Tozlu, 2022: 55).



Fransa'da kamu yénetimi siyasetinde énemli bir déntim noktasi, 2001 yilinda Cumhurbaskani ve Basbakanin, Fransiz
Parlamentosu tarafindan baslatilan kamu harcamalarinin planlanmasi ve kontrolini yeniden dizenleyen bir yasayi
imzalamaslyla yasanmistir. Bu tarihe kadar yoneticilerin 6nceligi harcamalarin dizenliligi iken 1 Agustos 2001 tarihinde
kabul edilen Maliye Kanunlari Organik Yasas! (LOLF - Loi organique relative aux Lois de Finances) ile kamu otoritelerinin
performans odakli yaklasimlar benimsemesini zorunlu kilarken, ayni zamanda ydritme ve parlamento arasindaki
yetkileri yeniden dengelemeyi amaclamistir (Corbett, 2010: 225).

Fransa, kamu performansini yonetmeye yonelik belirli aragsal ve metodolojik yaklasimlar kullanarak benzersiz bir
performans yonetimi modeli gelistirmistir. Bu model, planlama, hesap verebilirlik ve degerlendirme araglariyla birlikte
daha ¢ok yonetsel nitelikte olan ve politik olmaktan 6te yonlendirici ydntemlere odaklanmaktadir (Carassus, Favoreu,
Gardey ve Maurel, 2015: 1).

Fransa'da birgok Ulkeden farkli olarak yerel yonetimler merkezi hilkimetin performans bilgisi Gretme baskilariyla kars!
karsiya kalmamustir. Fransiz yerel yonetimlerinde performans yénetimi uygulamalari, merkezi hikimetin baskilarindan
Ote ic talepler ve gelecekteki olasi dis baskilarin dngorilmesiyle sekillenmistir. Bu durum, belediyeler arasi yonetimde
performans 6lcim gostergeleri vb. modern yonetim tekniklerinin benimsenmesine yol agmistir (Fouchet ve Guenoun,
2007: 1). Bundan dolayi Almanya gibi Glkelerde performans yonetim sistemlerinin ortaya ¢ikmasi, genellikle yasal
dizenlemelere dayanirken Fransa'da yasal faktorlerin rolt daha sinirlidir. Bunun yerine Fransiz kuruluslarinda
performans yonetimi daha cok icsel ihtiyaclar ve kurumsal kiltir baglaminda sekillenmistir. Ancak Fransa'da da en az
yilda bir kez Ust yonetim tarafindan yapilan bir performans degerlendirmesi yaygin bir uygulamadir (Festing ve
Barzantny, 2008: 220).

Fransa'da kamu denetiminde ic denetimin yani sira Sayistay tarafindan yapilan performans denetimi de 6nemli bir yer
tutmaktadir. Her kurum, hem i¢ denetimi etkin bir sekilde gerceklestirmeli hem de performans denetimi icin gerekli
kriterleri belirleyerek uygulamalidir. Bu stireg, kurumlarin verimli ve etkili bir sekilde ¢alismasini saglamak adina kritik bir
strectir (Ozen ve Oztornaci, 2015: 5).

Bltce yasalari icin cerceveyi belirleyen 1 Agustos 2001 tarihli Maliye Kanunlari Organik Yasasi (LOLF), Fransiz kamu
yonetimi Uzerinde glcli bir etki yaratarak hikimet eylemlerinin performansi acisindan énemli bir degisiklik saglamistir.
Bu yasal dizenleme ile bitce, somut hedefler ve performans gdstergeleriyle iliskilendirilen programlara ayriimis ve
boylece politikalar ile araclar arasinda net bir baglanti kurulmustur. Yillk performans raporlari araciligiyla yapilan
sistematik degerlendirmelerle bitce yiritme prosedirleri modernize edilmistir. LOLF'In getirdigi yeni isimlendirme,
Parlamento ve Maliye Bakanlgi tarafindan daha etkili bir siyasi denetim saglanmasina yol agmistir. Ayrica isletme benzeri
muhasebe sistemiyle yeni hesap verebilirlik ilkeleri benimsenmis, bu sayede politikalarin maliyetleri hakkinda daha seffaf
bilgi edinilmesi olanakli olmustur. Sonug olarak kamu sisteminin gl¢ dagilimi ve kontrol mekanizmalarinda verimlilik
odakh bir degisiklik yasanmis, piyasa ekonomisini yénetme kapasitesinden cok verimlilige daha ¢ok dikkat edilmistir.
Sonugta LOLF, asamalar halinde yurlrluge girmis ve 1 Ocak 2006'dan bu yana tim yonetime uygulanarak devlet
yonetiminde derinlemesine bir reform saglamistir. LOLF bitge yapisini “misyon-program-aksiyon” hiyerarsisine gore
belirlemis ve performans esasli bitgelemeyi zorunlu kilmistir (Larat, 2018: 332-347).

Ayrica 2001 tarihli Maliye Kanunlari Organik Yasasi (LOLF) ile birlikte kamu sektorinde performans yonetiminin kilit
unsurlarindan biri haline gelen performans sdzlesmeleri devreye girmistir. Kamu hizmeti sunan kurumlarin ve 6zerk
kuruluglarin sayisinin artmasi ile yoneticilerle yapilan performans sozlesmeleri de artis gdstermis, 6zellikle bakanlhk
dizeyindeki sozlesmeler biyik 6nem kazanmistir. Bu uygulamanin yiratilmesi, profesyonel bir kurum ya da komisyon
araciligiyla gerceklestirilmekte ve yonetim etkinliginin artirilmasi hedeflenmektedir (Késeoglu ve Sen, 2014: 125).
Fransa’da performans degerlendirmesi, geleneksel olarak gorevde yikselme sireclerinde kullaniimaktadir. Kamu
calisanlarinin bireysel performanslarina bagli olarak 6dillendirilmesi, verdikleri hizmetin niteligine goére temel
maaslarinin yaklasik %10’u kadar ikramiye 6demeleri seklinde diizenlenirken isin zorluk derecesine gore fazla mesai igin
ek d6demeler de yapiimaktadir. 2003 yili ekim ayinda Kamu Hizmet ve Devlet Reformu Bakanlgl, st dizey kamu
gorevlileriicin performans ddemesi teklifini duyurmus, 2004 yili Temmuz ayindan itibaren alti bakanlikta yoneticiler icin
performansa dayall 6deme uygulamasi yasama gecirilmistir. Bu sistemde performansa dayali 6demenin temel maasin
en fazla %20’sine kadar uygulanabilmesi dngorilmektedir (OECD, 201: 212).

2003 yilinda hikimet, merkezi diizeyde gbrev yapan uzman personele, bireysel performanslarina gore Ucretlerinin
%20'sine kadar ek 6deme yapilacagini duyurmus, ancak su anda 6gretmenler gibi bazi meslek gruplari Performansa
Dayali Ucret Sistemi'nin kapsami disinda tutulmaktadir. 2008 yilindan itibaren kurumsal diizeyde calisanlarla yetenek
analizi toplantilari dizenlenmekte ve bu toplantilar sayesinde dnceki yilin hedef gerceklesmeleri ile bir sonraki yil icin
hedefler belirlenmektedir. Bu gérismeler genellikle birinci amir ile ¢alisan arasinda yapilmakta ve personelin gelisimine
yonelik egitim talepleri de dikkate alinmaktadir (Tozlu, 2022: 56).



7. Fransiz ve Tlrk Yonetim Yapisi Performans Yonetiminin Karsilastiriimasi

Turkiye, Fransa gibi yakin tarihlerde performans yonetimine gecis yapan Ulkeler arasinda yer alsa da diger Glkelerin
deneyimleri géz 6ninde bulunduruldugunda etkili ve sirdurulebilir bir performans yonetimi sisteminin kisa vadede
kurulup basarili sonuclar vermesi pek gercekgi goriinmemektedir. Tlrkiye’de makro duzeydeki performans yonetimi
politikalari, basarinin élciim kriterleri, uygulanacak performans 6lcim sistemleri ve basarisizlik durumlarina getirilecek
yaptirimlar vb. kilit konulari yeterince dizenlememekte; bu konudaki kararlar biyik oranda ilgili kamu kurumlarina
birakilmaktadir. Bu durum, farkl sektérlerde ve yonetim kademelerinde karmasik ve tutarsiz bir performans yonetimi
yapisinin ortaya ¢lkmasina yol agmaktadir. Ayrica kamu sektériinde sdzlesmeli personel sayisinin artmasina karsin kamu
yoneticileriyle performansa dayali sézlesme yapilmasina iliskin kapsamli bir caba ve politika gelistirilmemistir. Fransiz ve
Turk yonetim yapilarindaki performans yonetiminin karsilastiriimasi, maddeler halinde 6zetlenmistir (Késeoglu ve Sen,
2014:126-132):

- Fransa’da performans yonetiminin giindeme gelmesi 1989 vyilina kadar dayanirken Tirkiye’de kamu
performans yonetimi 1989 yilinda baslamakla birlikte kapsamli olarak ancak 2003 yilinda dizenlenmistir.

- Fransa’da performans yonetimi politikasina bakildiginda reformlarin genelde merkezi hikiimet tarafindan
baslatilmakla birlikte sorumluluk merkezlerinin asagidan yukariya dogru gelistigi gérilmektedir. Tlrkiye'de
ise butlncil bir performans yonetimi politikasindan 6te hizmet alanlarina gére pargal politikalar Gretildigi
gorilmektedir.

- Fransa’da performans yonetim yaklasiminin desantralize edilmis diger bir anlatimla merkezi yénetimin
yetkilerini ve sorumluluklarini daha kiguk, yerel birimlere devrettigi ve kalite dl¢timleri yapildigi goriulirken
Turkiye'de stratejik planlamaya dayall performans olcimleri yapildigi ve faaliyet raporlarina goére hesap
verme sorumlulugu oldugu gortlmektedir.

- Yasal altyapiya bakildiginda ise Fransa’da 1995 tarihli Kamu Hizmetinde ve Devlette Reform Genelgesi ve
2001 tarihli Mali Kanunlarla ilgili Organik Kanun (LOLF) performans yonetimini dizenlerken Tirkiye’de 2003
tarihli Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol Kanunu’nda performans yénetiminin ele alindigi gérilmektedir.

Tablo 1. Fransiz ve Tirk Yonetim Yapisi Performans Yonetimi Karsilastirmasi

Kriter Tirkiye Fransa
Mevzuat 5018 Sayili Kanun Mali Kanunlarla ilgili Organik Kanun
(LOLF)
Uygulama Baglangici 2003 2001
Bireysel Performans Sinirli uygulamalar Yilda bir yapilan personel
Degerlendirmesi degerlendirmeleri
Performansa Dayali Ucretlendirme Saglik Bakanhgi ek 6deme sistemi Yoneticilere ve bazi tesvik
programlarina dayal 6demeler
Performans Raporlama Yillik faaliyet raporlari ve Bitce kanunlarina eklenen
stratejik planlar performans bilgisi ve
yillik degerlendirmeler
izleme ve Geri Bildirim Sistemleri Sinirli uygulamalar 360 derece degerlendirmeler ve
periyodik performans gérismeleri
Yetki Yapisi Yoneticilerin katilimi sinirli, Yoneticilere performans hedeflerine
uygulamada zorluklar dayali kademe ilerlemesi

Fransa ve bazi Avrupa Birligi Gyesi Glkelerde kamu calisanlari icin bireysel performans degerlendirmesi ve performansa
dayali 6deme uygulamalari, Turkiye'dekilere kiyasla daha yaygin ve sistematik bir sekilde uygulanmaktadir. Bu Ulkelerde
performans yonetimi siirecleri genellikle daha gelismis olup calisanlarin verimliligi ve basarilari élgtlerek ve buna dayali
olarak maas artislari ve terfi vb. oduller verilmektedir. Turkiye'de ise bu uygulamalar hentz tam anlamiyla
yayginlasmamis ve yerlesik bir sistem halini almamistir. Bu fark, Glkeler arasindaki kamu yo6netimi kulttrd, yasal
dizenlemeler ve yonetim yaklasimlarindaki farkliliklardan kaynaklanmaktadir (Erbas ve Kutlu, 2020: 92).



8. Sonug ve Degerlendirme

Performans degerlendirmesi, bir amacin gerceklestiriimesinden 6te yonetimi destekleyen bir aractir. Bu baglamda
degerlendirme sistemi tasarlanirken ve uygulanirken, yonetimin bu slrecten somut yararlar saglamasi gerektigi
unutulmamahdir. Performans sistemi, zamanin gereksinimlerine uygun sekilde surekli olarak glncellenmeli ve
gelistirilmelidir. Kamu sektorinde performans ydnetiminin basarisini etkileyen bircok faktor bulunmaktadir. Bunlar
arasinda sistemi gelistiren ve uygulayan kisilerin egitimi, degerlendirilen calisanlarin performans degerlendirme sirecine
dair egitim almasi ve sistemin etkinligi icin gerekli uygulamalarin yapilmasi yer almaktadir. Degerlendirenlerin ve
degerlendirilenlerin, performans degerlendirme sisteminin isleyisini ve organizasyonel ozelliklerini tam olarak
anlamalarricin uygun egitimlere katilmalari dnemlidir. Performans degerlendirmesi bir iletisim araci olarak islev gérmeli,
bu slreg¢ astlarin, yoneticilerine nasil gortindiklerini anlamalarina ve varsa eksikliklerini gidermelerine olanak
tanimalidir. Kamu sektoriinde her ne kadar yaygin olmasa da gerekli kosullar saglandiginda bazi kurumlardaki verimlilik
ve etkinlik artirilabilir. Bu hedeflere ulasmak igin 6ncelikle tim c¢alisanlarin bu slrece dair egitim ve kdiltire sahip
olmalari, saglikli bir performans degerlendirme slrecine tabi olmalari ve gdrev tanimlarinin net olmasi gerekmektedir.
Bu sartlar saglandiginda kamu kuruluslari daha verimli ve Gretken bir sekilde faaliyet gosterebilir (Ertas, 2014: 186-187).
Turkiye'de performans yonetiminin etkin bir sekilde yerlesebilmesi igcin dncelikle mevzuattaki eksikliklerin giderilmesi
gerekmektedir. Bu eksikliklerin tamamlanmasi, performans ydnetimi sisteminin yasal temellerini saglamlastiracak ve
sistemin etkinligini artiracaktir. Ayrica kapsamli bir strateji ve politika gelistirilmesi, sistemin her yonUyle uyum iginde
calismasini saglayacaktir. Bu strateji, hem kamu sektorindeki calisanlarin performansini dogru bir sekilde
degerlendirmek hem de performansla baglantili kararlarin alinmasini saglamak adina blylk énem tasimaktadir.
Uygulamaya yonelik olarak kurumsal kapasitenin iyilestirilmesi, performans yonetiminin basarili bir sekilde
uygulanabilmesi icin kritik bir faktorddr. Bu faktor, personelin egitimi, sistemin teknolojik altyapisinin giiclendirilmesi ve
yoneticilerin bu slreci etkin bir sekilde yonlendirebilecek kapasiteye sahip olmalarini saglamak anlamina gelmektedir.
Bu unsurlar bir araya geldiginde Turk kamu yonetiminde performans yonetimi sisteminin daha verimli bir hale
gelebilecegi ifade edilmektedir (Koseoglu ve Sen, 2014: 133).

Ulkelerin performans degerlendirme uygulamalari incelendiginde, sistemlerin basarisinin temelinde birka¢ énemli
unsurun bulundugu gorilmektedir. Bunlar arasinda personel performans degerlendirme slreclerinin acik, adil ve
objektif bir sekilde tasarlanmasi 6n plana ¢ikmaktadir. Bu tir bir yaklasim, calisanlarin sisteme olan glvenini artirirken
sirecin seffaf ve adil olmasini saglamaktadir. Ayrica personelin gorislerine basvurulmasi ve katihmci bir anlayisin
benimsenmesi, sistemin etkinligini artiran bir diger 6nemli faktérdtr. Calisanlarin kendi performanslariyla ilgili
degerlendirmelere dahil olmalari hem motive olmalarini saglayacak hem de slrecte daha fazla sahiplenme duygusu
yaratabilecektir. Performans ile tcret arasindaki iliskinin gliglendirilmesi de performansa dayali ddillerin ve tesviklerin
daha anlamli ve etkili hale gelmesine katki saglayacaktir. Bu faktorlerin bir araya gelmesi ile performans degerlendirme
sistemleri daha basarili ve verimli bir sekilde isleyebilir hem galisanlar hem de kurumlar igin daha tatmin edici sonuglar
elde edilebilir (Uygun, 2019: 100).

Fransa’da da Maliye Kanunlari Organik Yasasi (LOLF) gostergeleri bazi durumlarda yetersiz kalmaktadir. Bu yetersizlikler,
sonug odakl bir kiltrin ve yonetim araglarinin kamusal alanda, 6zellikle de devlette, yeterince koklesmedigini ortaya
koymaktadir. 2018 yilinda terk edilen maliyet analizinin eksikligi, bu durumu agikca gdstermektedir. Baslangicta bitcesel
verilere dayall tam maliyet hesaplamasi amaclanmissa da bilgi derleme sirecinin asiri uzunlugu nedeniyle uygulamada
etkisiz kalmistir. 2021 reformunda "maliyet analizi" yerine "analitik muhasebe" kavraminin getirilmesi, kavramsal bir
degisim sunsa da devlet kurumlarinda glcli bir yonetim muhasebesi kiltirid olusturma ihtimalinin distk oldugu
belirtiimektedir. Bu nedenle, LOLF'un uygulanmasinda asil basari, yalnizca hukuki metinlerde yapilan degisikliklere degil,
aktorlerin performans kiltirind icsellestirerek kamusal eylemin sonuglarini degerlendirme pratigini benimsemelerine
baghdir. 2021 tarihli "Kamu Mali Yonetiminin Modernizasyonu" organik yasasi, LOLF'un yirmi yil énce baslattig
paradigmaya sadik kalarak, kamu eyleminin mesrulugunu sonuclara baglama, yoneticilerin hesap verebilirligini
glclendirme ve kamu sektoriinde glven insa etme hedeflerini sirdirmektedir. Ancak gercek ilerleme, yeni kanunlar
cikararak degil, pratiklerde ve zihniyetlerde kalici bir degisim yaratarak saglanabilecektir; bu baglamda, kanunlarin
ruhuna sadik kalmak ve bu ruhu uygulamaya gecirmek her zamankinden daha kritik bir gereklilik haline gelmistir
(Lamarque, 2022: 381-391).

Turkiye’de, uygulamada ortaya cikan sorunlar ¢ogunlukla sistemin yapisal eksiklikleri olarak degerlendirilmis ve
karsilasilan her darbogazda yeni sistem arayislari gindeme gelmistir. Performans temelli ydnetim slrecinde benzer
aksakliklarin yasanmamasli adina uygulamalarin aceleye getirilmemesi, sirecin zamana yayilmasi ve bu sirecin etkin bir
sekilde kullaniimasi blylk 6nem tasimaktadir. Kamuda performans kiltirinin yerlesmesi elzemdir ancak bunun
zamanla ve uygun uygulamalarla mdmkin olacagl unutulmamalidir. Bu baglamda personel egitimi kritik bir rol
oynamaktadir. Diger bir anlatimla yeni getirilen sistemin teknik agidan yenilik¢i oldugu kadar beklenen sonuclari
verebilmesi de uygulama kalitesine baglidir. Dolayisiyla sistemi hayata gecirecek personelin yetkinligi ve bu sirecteki



roll son derece 6nemlidir. Performansa dayali yénetim, basit bir reform girisiminden ¢ok daha fazlasini temsil etmekte,
kapsamli bir kiltirel dontsim gerektirdigi ifade edilmektedir (Altay ve Kaplan, 2006: 14).

Sonug olarak performans ydnetiminin kamu yénetiminde etkili sekilde uygulanmasi, sadece kurumlarin hedeflerine
ulasmasini saglamaz. Ayrica vatandas memnuniyetini arttir ve kamu kaynaklarinin daha verimli kullaniimasini mimkin
kilar. Bu sayede de toplumsal refahin yikselmesine katkida bulunmaktadir. Bu baglamda Turkiye'de ve diger Ulkelerde
performans yonetimine iliskin politikalarin strekli gézden gecirilmesi ve iyilestirilmesi, kamu hizmetlerinin kalite
standartlarini artirmak icin kacginilmaz bir gereklilik olarak 6ne ¢ikmaktadir. Performans yonetiminin basaril bir sekilde
uygulanabilmesi icin salt yasal dizenlemeler ve teknik yaklasimlar degil ayni zamanda kultirel degisim ve calisan
katiliminin artirilmasi gibi insan odakli stratejiler de benimsenmelidir. Bu stirecte liderlik, egitim ve iletisim gibi unsurlarin
da glcll bir sekilde desteklenmesi, kamu ydnetiminde surdirulebilir basariyi olanakli kilacagr distnilmektedir.
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