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ONSOZ

Koklii bir yonetim kiiltiirline sahip olan iilkemizde kamu ydnetimi reformu siirekli giindemde
olmus, 6zellikle son 200 yilda bu anlamda 6nemli bir birikim elde edilmistir.

Bu baglamda, calismanin amaci; Tiirk kamu yonetiminde gergeklestirilen kamu yonetimi
reformlarinin sadece bir tarihgesini sunup yeni kamu yoOnetimi anlayisini ortaya koymak degildir.
Bunun yaninda gergeklestirilen yeniliklerle, son donemde kamu yoOnetimi uygulamalarmin
yiriitiilmesinde temel belirleyici olan ve mevcut biirokratik Orgiitlenme modeline meydan okuyan
gerek yonetici gerekse de personel boyutunu kapsayan Yeni Kamu Yonetimi Yaklagimi’nda
performans yonetiminin ve bunun degerlendirmesinin ne o6l¢iide etkili oldugunu ve gerceklestirilen
reformlarin giiniimiizde Tirk kamu yonetiminin Yeni Kamu Yonetimi Yaklagimi ilkelerine gore
yapilandirilmasini zorlastirici ya da kolaylastirict bir etkisinin olup olmadigini degerlendirmektir.

Caligma, gerek bilinen kadariyla Tiirk kamu yonetimindeki yeniliklere ve bunun performans
yonetimi ag¢isindan degerlendirmesine bu agidan bakan bagska ¢ok az caligmanin bugiine kadar
yapilmis olmasi, gerekse de yeni kamu yonetimi ¢aligmalarinin degerlendirmesini yapmasi agisindan
Ozgiin olma iddiasindadir. Bu agidan ¢alisma ele aldigi konulardaki kaynak kiilliyatinin 6zli bir
sentezini de ortaya koymakta, okuyucuya Tiirk kamu yonetimindeki yeniliklerin performans
degerlendirmesine etkisini irdeleme imkan1 sunmaktadir.

Caligsmanin ilk agsamasindan tamamlanmasina kadar her asamada pay sahibi olan ve yapici
elestirilerle beni cesaretlendiren tez danismanim Dog. Dr. Levent CINKO’ya tesekkiir etmeyi bir borg

bilirim.

Gaziantep, 2014 Nuray SEN



OZET

Caligma giris disinda alt1 ana bolimden olusmaktadir ve ¢alismanin ilk iki boliimii tarihsel
ve kuramsal olarak ele alinmistir. Caligmanin ikinci boliimii “Geleneksel Kamu Yonetimi Anlayis1”
baslig1 altinda diizenlenmistir. Bu bélimde ilk 6nce kamu yonetimi kavraminin anlami, kapsami ve
dayandigi temel ilkelere yer verilmistir. Daha sonra, geleneksel kamu yonetimi anlayisinin teorik arka
plan1 agiklanmaya calisilmistir. Boliimiin sonunda ise geleneksel kamu yonetimi anlayisinin 6zellikleri
ve bu anlayisa yonelik elestirilere yer verilmistir. Uciincii béliimde ise yeni kamu ydnetimi anlayisinin
kapsami1 ve temel dayanaklari ele alinmaya caligilmistir.

Dordiincii boliim, “Performans ve Performans Yonetimi” basligi altinda diizenlenmistir. Bu
boliimde ilk 6nce “performans” kavramimin neleri ifade ettigine ve bu anlayist ortaya g¢ikaran
sebeplere deginilmis daha sonra bu anlayis paralelinde yapilan kamu reformlarmin ortak 6zellikleri
ayn1 baglik altinda incelenmistir. Bu baglamda yeni kamu yonetimi anlayisi paralelinde; karar alma
siirecinde katilimer yaklagim, miisteri odakli yonetim anlayisi, alternatif hizmet sunum yontemleri ve
insan kaynaklar1 yonetimini esas alan kamu hizmeti sunum siirecine, esnek oOrgiitlenme modeline,
saydamlik ve hesap verebilirlik kavramlarina, yetkilerin desantralize edilmesini éngdren politikalara,
stratejik planlama ve denetim siirecleri ile organlar arasi iliskiler konularina yonelik yeni yaklagimlara
yer verilmistir. Yine aym sekilde besinci boliimde, performans degerlendirme kavrami ve kapsami
incelenmis, performans degerlendirmenin teknigi, siireci, amaclar1 ve kriterleri {izerinde durulmustur.

Altmer boliimde yeni kamu yonetimi anlayisi cercevesinde yeniden degerlendirilen
performans kavrami ve 6zellikleri ile performans yonetimi ve performansin degerlendirmesi {izerinde
durularak bunun yeni kamu yonetimi yaklagimina etkilerine deginilmistir. Bu ¢er¢cevede performansin
yeni kamu yonetimi anlayigt agisindan yararlari, sinirliliklari, denetimi, kriterleri ve yonetim siiregleri

ile performans degerlendirmenin teknigi, diizeni ve amaglar iizerinde durulmustur.

Anahtar Kelimeler: Geleneksel Kamu Yo6netimi Anlayisi, Yeni Kamu Ydnetimi Anlayisi,

Kamu Yonetiminde Reform Calismalari, Performans Y 6netimi, Performans Degerlendirmesi.
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ABSTRACT

Work, consist six main part except prologue and work’s first and second parts processed
historical and institutional. Work’s second part is arrance with “Traditional Public Management
Approach” tittle. In this part, first accessible the public management approach’s meaning, scope and
basic principles. Then, explain to traditional public management approach’s theoretical background. In
the end of the part accessible traditional public management approach’s qualifications and criticisms to
this approach. In third part, accessible the new public managament approach’s scope and basic
principles.

Fourth part, arrance with “Performance and Management of Performance” tittle. In this part,
first what express to “performance” concept’s and touch on to reasons of expose to this mentality then,
doing in this mentality paralell public reforms’s joint traits examine in the same tittle. In this context,
in new public management approach paralell; accessible to public service presentation, flexible
organization model, concepts to transparency and accountability, policies to foresight for being
decentralized to authorization, intercourse between organization with strategic planning and audit
times getting on to participant approach in the deciding time, purchaser focused management
mentality, ways of alternative service presentation and HR (Human Resources) management. Again
with the same shape in the fifth part examine evaluate to performance conceps and scope, dwell on the
evaluate to performance tecnics, course, points and criterions.

In the sixth part dwell on, the performance concep and quality evaluating again in the new
public management approach and evaluating to performance and touch on the that’s effects on the new
public management. In this frame dwell on benefits, limitations, audit, criterion and management
courses angle of the new public management approach to the performance and technic, system, and

points to evaluating to performance.
Key Words: Traditional Public Management Approach, New Public Management Approach,

Reform Works in the Management of Public, Management of Performance, Evaluating yo

Performance.
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1.GIRIS

Tarihin hicbir doneminde insanoglu daha iyiyi aramaktan geri durmamis, bu siire¢
durmaksizin devam etmistir. Kamuya ait iglerin vatandasin beklentileri dogrultusunda etkin ve verimli
bir sekilde yerine getirilmesine yonelik faaliyetler ile bu faaliyetleri yerine getiren orgiit ve bireylerin
timil bi¢ciminde tanimlanabilecek olan kamu ydnetimi de, rol ve islevlerinin sorgulanmasi suretiyle
aksaklik ve hatalarin giderilmesi, iistlendigi gorevlere uygun bir Orgiitlenme ve isleyis bi¢imine
kavusturulmasi amaciyla bu daha iyiyi arama faaliyetinin dnemli bir konusunu teskil ede gelmistir.

Daha iyiyi arama faaliyeti kapsamindaki kamu yonetimi reformu ¢aligmalar1 temelde, halkin
kamu yonetiminden ve politikalarindan elde ettikleri ile beklentileri arasinda fark olmasindan
kaynaklanmis olmakla birlikte yerlesik degerleri alt iist eden teknolojik gelismeler, dogal afet, savas
ve kriz gibi olaganiistii olaylar da kamu yonetimi reformunun nedenleri arasinda yer alabilmistir.

Bu baglamda 21. yiizy1l diinyada 6nceden tahmin dahi edilemeyen hizda ve kapsamda bir
degisimin yasandig1 yiizyil olmustur. Bilim ve teknoloji alaninda yasanan gelismeler birey ve toplum
hayatinda da kapsamli degisimlere yol a¢mus, diinyada ve iilkemizde bir yoOnetim krizinden
bahsedilmeye baslanmustir.

Yasadigimiz yiizyilin en temel niteligi olan "degisim” karsisinda geleneksel yapisin
korumakta direnen kamu yonetimleri ortaya ¢ikan yeni sorunlar karsisinda caresiz kalmig, bu
caresizlikten ise, kamu yonetimlerinin hem yapisal hem de islevsel olarak bireyin yasamimin her
alanim etkilemesi ve insanlarla bire bir iligki iginde olmasi nedeniyle, dogrudan dogruya kamu
hizmetlerinden yararlanan vatandaglar etkilenmistir. Bundan dolay1 da giiniimiiz kamu yonetimlerinin
kendi vatandaslarint memnun etmede basarisiz olduklari sikca ifade edilmeye baglanmustir.

Gegen zaman i¢inde kamu yoOnetiminin gorevleri arasinda sayilan hizmetlere ek olarak
yepyeni pek ¢ok hizmet de kamu yonetiminin gorevleri arasina girmis, sunulmasi gereken hizmetler
gerek nicelik gerekse nitelik bakimindan gesitlenerek artmistir. Hizmetlerdeki bu cesitlilik artigina
bagh olarak yeni orgiitlenmelere gidilmesi, kullanilan kaynak miktarinin arttirtlmasini zorunlu hale
getirmis, bu da sonucta kamu yOnetiminin biiylimesine ve biirokratik ve merkeziyetci bir yapiya
biiriinmesine neden olmustur.

Kamu yoénetimi disiplinindeki yeni arayiglar ve bu baglamdaki kimlik bunalimi tartigmalari
1930’lara kadar gitmektedir. Ozellikle 1970’lerde hizlanan degisim siireci nedeniyle rgiitsel yapilar
ve isleyis tlizerindeki baskilar artmis, kamu yonetimlerinin toplumsal taleplere cevap verebilmesi igin
cevresel sartlara daha duyarli hale gelmesi zorunlu olmustur. Buna bagh olarak kamu yo6netiminin
orgiitlenmesine yonelik olarak yeni bir model iiretilmesi ve biirokratik yapinin yerine baska yapilar
konulmasi konusunda farkli goriigler ortaya ¢ikmaya baslamstir.

Bu gelismelerle birlikte kamu sektoriinde ve o6zel sektdrde oOrgiit yapisi, hizmet verme
diistincesi ve insan kaynaklar1 anlayisi sorgulanmaya baglanmis, rgiitlerin amag yapi, teknoloji ve

insan unsurunun stirekli gézden gecirilmesi zorunlu hale gelmistir.



Sanayi toplumundan bilgi toplumuna, fordist iiretimden esnek iiretime, ulus devletten
kiiresellesmis devlete gegilirken, devletlerin yeni oOrgiitlenmelere yoneldigi bu siirecte kamu
yonetimlerinin biiyiikliigiinde, kapsaminda, kaynaklarinda daralma olmus, kamu gorevlilerinin
geleneksel statiilerinde istihdam garantili sistemden sozlesmeli sisteme gegilmesi nedeniyle zayiflama
baslamis ve kamu yonetiminde isletme yoneticiliginin 6n plana ¢ikmasi, demokratiklesme, vatandagin
bilgi edinme hakkinin gelistirilmesi ve katilimci mekanizmalarin olusturulmasi gibi yeni gelismeler
s0z konusu olmustur.

Bu kapsamda kamu yonetimlerinin drgiitlenmesine iliskin olarak devletin kiiciiltiilmesi ve
etkinlestirilmesi, kamu orgiitlerinde kamu igletmeciligi anlayiginin benimsenmesi, ekonomik
serbestlesmenin saglanmasi, kamu harcamalarinin kisilarak kamudaki israfa son verilmesi, miigteri
odakli olma tezleri ileri sliriilmiistiir.

1980°1i yillar bu bakimdan kamu yonetiminde reformlarin olgu haline gelmesiyle
hiikiimetlerin kamu sektoriinde buna uygun yeni bir orgiit kiiltiirli yaratmaya yonelmeleri ve kamu
orgiitlerinin de bu yonde bir degisim siirecine girmeleri bakimindan bir doniisiim siirecinin yasandigi
yillar olmus, Orgiit kiiltiirii biirokratik yapilanmadan, vatandasa daha kaliteli hizmet sunmay1
hedefleyen 6zel isletme uygulamalarina doniismeye baslamistir.

1980’lerden itibaren ekonomik kalkinma siirecinde devletin roliine iliskin tartismalar hiz
kazanmistir. Bu siireci hizlandiran etmenler bir hayli fazladir. Ancak genel anlamda ifade etmek
gerekirse, devlet bu donemde kamu hizmetlerinin sunumunda gerek maliyetlerin optimum seviyede
tutulmast gerekse de etkin ve verimli bir kamu hizmeti sunumunda arzu edilen basarty1
gosterememistir. Bu olumsuzluklara ilave olarak; vatandaglarin kamu hizmetlerinden duyduklari
memnuniyetsizliklerin ve politik temsilcilerine olan giivenlerinin azalmasi, sonucunda devletin
geleneksel yonetim anlayigi sorgulanir hale gelmis, bu sorgulama beraberinde yeni kamu yonetimi
anlayisinin dogmasina zemin hazirlamistir. Yeni kamu yonetimi anlayisinin ortaya cikisi, kamu
sektoriinde birgok reform hareketinin de baslamasina neden olmustur. Reform hareketleri genel
anlamda, devletin kamu hizmetlerinin sunum siirecinde gesitli arag ve yontemlerle kiigiiltiilerek etkin
bir yaprya kavusmasini ve verimli, hesap verebilir, vatandas taleplerini dikkate alan yOnetim
anlayisiin benimsenmesini amag¢ edinmistir.

Geligsmeler sonucunda, 20.yilizyilin Weberyen biirokrasi modeline gore bigcimlenmis kamu
yonetimleri bu yiizyilin sonlarina dogru tartisiimaya ve alternatif yonetim usulleri aranmaya
baglanmistir. 80’li yillarin baglarindan beri biitiin diinyada kamu sektoriiniin koklii bir bigimde
doniisiimii ve yenilenmesi c¢abalar1 yogunlagmis, somut reform baskilari bir¢ok iilkede isletme
kurallarindan esinlenilerek olusturulan Yeni Kamu Yo6netimi Yaklasimi’nda (YKY) yogunlasmustir.

Yeni Kamu Yonetimi Yaklagimi kamu ydnetimindeki bu degisimin saglanmasinda en biiyiik
paya sahip olmus, kamu yonetiminin kat1 hiyerarsik ve biirokratik yapisi, esnek piyasa tabanli kamu
yonetimine doniismeye baslamistir.

Yonetimdeki bu yeni paradigma; merkeziyetci, Orgiitsel olarak gittikge biiyliyen, hantal,



gizlilik ve disa kapaliligin egemen oldugu, kuralcilik ve sorumluluktan kagisa olanak tantyan,
kayirmacilig1 berberinde getiren, biitge aciklarina neden olan, vergi yiikiinii katlanilmaz boyutlara
getiren, vatandastan kopuk, yavas igleyen yonetim anlayisindan; vatandasi miisteri olarak gdren,
maliyetleri azaltan ve etkinlik baskis1 altinda ¢aligan, hizmetin yararlananlarca finansmanin 6ngoren,
yerellesmeye agirlik veren, yonetici ve personel performansini dnemseyen esnek orgiit yapisina sahip
bir yonetim anlayisina dogru bir degisimi amaglamistir.

Kamu yonetimi reformu tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde de ge¢misi oldukca eskilere
giden bir konudur. Ulkemizde gerceklestirilen pek ¢ok ¢alismaya ragmen reform konusu giindemden
diismemis ¢linkii toplum gibi kamu yonetiminin kars1 karsiya oldugu sorunlar da siirekli degismis ve
cesitlenmistir. Buna karsilik Tiirk yonetim tarihinde ciddi anlamda reform olarak nitelenebilecek
¢aligmalar son 200 yillik donemde yogunlasmis ve 6zellikle Tanzimat’tan beri yonetimin 1slah1 sik stk
tekrarlanan bir slogan haline gelmistir.

1980’li yillarda meydana gelen hizli degismeler ve kiiresellesme yoOniindeki gelismeler
Tiirkiye’de de siyasal ve yonetsel sistemin yenilenmesi ihtiyacini beraberinde getirmistir. Bu siirecte
Tirk kamu yonetimi merkeziyet¢i yapist nedeniyle masrafli, hantal, disa kapali, biirokratik islemlere
bogulmus, karar alamayan, rasyonel ve verimli calismayan bir aygit gériinimii vermis, buna baglh
olarak kamu yonetiminde reformun gerceklestirilmesi, yerel birimlerin giiclendirilmesi, seffafligin
saglanmasi, merkezdeki yetkilerin tasraya aktarilmasi, yonetsel formalitelerin azaltilmas1 yoniinde
caligmalara baglanmustir.

Kamu yo6netimi reformunun siirekli iilke giindeminde olmasma ve bu amagla yerli ve yabanci
uzmanlara veya kurullara caligmalar yaptirilmasina ragmen bu c¢alismalardan geregi gibi
yararlanilamamig ve sonugta iilkemizde kamu hizmetlerinden duyulan memnuniyetsizlik en st
seviyeye gikmistir.

Bu calismanin konusu agisindan bakildiginda performans degerlendirmesinin, &zellikle
kiiresellesme siirecinin ve ayrintili olarak ¢alismanin igeriginde deginilecek diger faktorlerin etkisi ile
bu yeni yonetim anlayisi siirecinden etkilenmemesi diisiiniilemez. Bunun en 6nemli sebeplerinden biri
performans yonetiminin halkin ihtiyaglarina yonelik bircok kamu hizmetini dogrudan sunmalarina
dayanmaktadir. Ayrica, kamu kurumlar1 toplumun ihtiyaglarini hizli ve gercekei bir sekilde tespit
etme potansiyeline sahip idari yonetim birimleri olarak kabul edilmektedir. Buradan hareketle yeni
yoOnetim anlayisi, bu kapsamda merkez-yerel iligkilerini yeniden tanimlamis ve bu siirecte merkeze ait
bir takim yetkiler ve kaynaklar politik siiregte yerele aktarilarak onlarin kamu hizmeti sunum
stirecinde eskiye oranla daha aktif rol oynamasi ve bu sayede performansini arttirmasi dngoriilmiistiir.
Yeni yonetim anlayisinin kamu hizmetlerinin tasarlanmasi ve sunumuna iligkin yaklagimlari
Tiirkiye’de de etkisini gostermis ve kamu kurumlari merkezi oldugu kadar yerel hizmetlerin
sunulmasi siirecinde 6ne ¢ikmaya baglamistir.

Insan  kaynaklari ile ilgili politikalari uygulayanlar ¢ogunlukla performans

degerlendirmesinin insan kaynaklar1 yonetimindeki en tartismali konulardan biri oldugunu sdylerler.



Bu konuda tartisma, degerlendirmenin ne zaman ve nasil yapacagina iligskindir. Performans
degerlendirmesinin gerekli olup olmadigin1 hi¢ tartisma konusu edilmemesi dikkat cekicidir.
Performans degerlendirmesini vazgegilmez kilan sey, bir kurulusta islerin iyi gidip gitmediginin
nesnel bir 6l¢iisii olarak, o kurulusta ¢alisanlarin is performansi lizerinde odaklanmasidir.

Miikemmel performans degerlendirmesi bicimi ya da ydnetimi diye bir sey yoktur.
Performans degerlendirmesi, uygulandigr durumun 6zgiil kosullar1 dikkate alinarak yapildiginda ¢ok
daha etkili olur. ideal olan, ydnetici ile ¢alisanlarin hangi isin yapilacagi, nasil yapilacag, arzu edilen
sonuglara nasil ulagilacagi ve nihayet, elde edilen performans ile birlikte kararlastirilan hedeflerin
birbirine ne 6l¢iide uydugu konularinda ortak bir anlayisa vartlmasidir.

Bugiin gozlenen ve anlagilan bir gergek, bir orgiitiin gelismesi ve yenilesmesinin maddi
kaynaklardan ¢ok insan kaynagi ile oldugudur. insan kaynaklarimin da orgiit icin en temel ve
vazgecilmez 6zelligi, 6rgiitliin amagclar1 dogrultusunda ¢aligmasidir. Yani amaglari gergeklestirmek igin
gosterdigi performanstir. Performans ve performans yonetimi ilkelerini dikkate almayan bir orgiitiin
insan giiclinden gereken verimi almasi da diisliniilemez. Bugliniin orgiitleri, insan kaynagina yatirim
yaparak, bireysel amaglarla orgiitsel amaglar1 biitiinlestirmeye c¢aligmaktadirlar. Boylece, disaridan
gelen olumsuz etkilere karsi Orgiitiin direncinin artmasi ve uyum yeteneginin gelistirilmesi
amaglanmaktadir.

Varligin1 stirdiirmek ve operasyonel etkinligini korumak igin son yillarda ¢ok sayida orgiit
kiigiilme, birlesme, el degistirme gibi deyimleri sikga yasadi. Orgiitler saga sola cekistirildi,
parcalandi, yeniden yapilandi, baska orgiitlerle birlestirildi ve bir siirii karamla ve modelle tanisti.

Performans degerlendirmesi siirecinin samimi ve diiriist bir iletisime dayanmas1 gerektigi
aciktir. Yonetim ihtiyaglarini, gérevlerini ve amaglarini agik¢a bildirmeli, ¢alisanlarda bir igin en iyi
nasil yapilacagina iligkin kendi goériislerini ortaya koymalidir. Calisanlarin saptanan hedefleri
izleyebilmesi i¢in, islerin nasil yapilacagi ve performans kriterleri yonetim tarafindan agikca ifade
edilmelidir. Talimatlarda ¢alisanlarin kendi islerinde performansi yiikseltecek 6geleri ekleyip zararh
Ogeleri ayiklayabilmeleri i¢in agik kap1 birakmalidir.

Performans degerlendirmeleri, is gorenlerle isverenin 6nemli is konularini tartisabilmeleri
icin firsat saglar. Bir orgiitte calisan bireylerin yetenekleri birbirinden farklhidir. Iyi bir performans
degerlendirmesi, bireysel farkliliklar1 goz 6niinde bulundurur. Performansi kesin bir bi¢imde 6lgmek
icin 6znel ve nesnel standartlar1 bir arada kullamlir. Ucret politikasi, terfi, mesleki gelisim, gorev
tasarimi, ige alma kriterleri ve egitim performans degerlendirmesinin etkiledigi alanlardandir.

Calismanin amact; yeni kamu yonetimi yaklagiminin performans yonetimine olan etkilerini
kavramsal acidan, uygulamali iliskiler bakimindan, degerlendirme ve yoOnetim siiregleri acgisindan
incelemektir. Calisma, bu g¢erceve ile siirli tutulmustur. Diger bir ifade ile yeni kamu yonetimi
yaklasiminin performansa etkisi, genel olarak bu anlayis cercevesinde incelenmistir. Ulusal bilimsel
literatiirde yeni kamu yoOnetimi yaklasimimin performans ydnetimine etkileri {izerine yeterli nitelikte

bilimsel calisma oldugu sdylenemez. Bu nedenle, bu tez calismasi literatiirdeki bir ihtiyacin



kargilanmasina katki saglamak amaciyla yapilmustir.

Calismada agirlikli olarak yeni kamu yonetimi anlayisinin ortaya ¢iktigi 1980 sonrasi yenilik
hareketleri esas almistir. Cilinkii glinlimiizde kamu sektoriinde gerceklestirilen yenilik hareketlerinin
baslangici ve dayanagi bu doneme dayanmaktadir. Ancak calismada bu donem Oncesi kamu
sektoriiniin yonetim anlayisina hakim olan geleneksel yonetim anlayis1 da goz 6niinde bulundurularak
giinimiizde kamu kurumlarinin sorunlarinin daha somut bir bigimde tespitine ve tanimlanmasina
caligilmigtir. Bu baglamda yeni yoOnetim anlayisi cergevesinde gelisen performans yonetimi ve

performans degerlendirmesi olgulari tizerinde durulmustur.



2.GELENEKSEL KAMU YONETIMI ANLAYISI

2.1.Kamu Yonetimi Kavrami

Yonetim; bazi amaglara ve hedeflere odaklanmis kolektif insan cabalarmin bir araya
getirilmesi, yonetilmesi ve yon verilmesine iliskin kapsamli bir ¢aba olarak tanimlanabilir. Yo6netim,;
orgiitlenmenin yaninda orgiitiin islerligini saglayacak her tiirli yonetsel etkinliklerin ve kaynaklarin
bir araya getirilmesi, esgiidiim saglanmasi gibi faaliyetler ile bu kapsamda izlenecek yontemleri ve
denetimi igine alir (Goziibiiyiik, 1983: 1).

Bu genel yonetim tanimindan yola ¢ikarak “geleneksek kamu yonetimi” kavraminin neleri
ifade ettigine gegcmeden 6nce kamu yonetimi kavraminin tek basina ne anlama geldigine deginmek
gerekir.

Kavramsal olarak {izerinde uzlagiya varillan bir “kamu yonetimi” tanimi literatiirde yer
almamaktadir. Bu durum “yonetim” (administration) teriminin tarifi zor bir terim olmasindan ve 6zel
sektor yonetimi ile kamu sektorii yOnetiminin birbirinden farkli olmasindan kaynaklanmaktadir
(Eryilmaz, 2000: 34). Bu farklilig1 ortaya ¢ikaran nedenleri su sekilde siralamak miimkiindiir:

1. Kamu yonetimi, siyasal sistemin yiirlitmeye iliskin kolunu olusturdugu igin siyasal
sistemin i¢inde alinan kamu politikasi kararlarinin uygulamasiyla ilgilenir. Kamu
yoneticileri, ydriittiikleri faaliyetlerden dolay1 siyasal yonetici ve organlara karsi
sorumludurlar ve yonetsel kararlar alirlarken bu sorumlulugu gostermek zorundadirlar.

2. Kamu sektdriiniin {irettigi mal ve hizmetlerin biiylik bir kismi “kamusal” ya da “yar
kamusal” bir nitelik tasir. Bu niteliklerdeki mal ve hizmetlerin faydasi boliinemez,
kullanicilarina gdre fiyatlandirilamaz ve hizmete iliskin fiyati ddemeyenler bu
hizmetlerden yoksun birakilamazlar. Bu kapsamda kamu hizmetleri, dogrudan kér
amacina gore degil, “kamu yarar’” kavramima uygun olarak halka sunulur. Kamu
sektdriinde sdz konusu kar kavrami yerine, “sosyal fayda” kavram yer almaktadir. Ozel
sektor yonetiminde ise kar elde etme amaci 6n plandadir.

3. Ozel isletmeler, kamu &rgiitlerine gore daha fazla serbestlige sahiptirler. Kamu orgiitleri,
devletin birer parcasidirlar ve dolayisi ile degisik organlarca yogun bir denetime tabidirler.
Bu sebeple kamu yoneticileri dnceden belirlenen kurallara uygun olarak hareket etmek
zorundadirlar. Buna karsin 6zel sektordeki yoneticiler, isletmelerinin sorunlarini ¢6zmek
ve verimliligi artirmak konusunda kamu yoneticilerine gore daha genis bir yonetim
serbestligine sahiptirler.

4. Kamu yonetimi, 6zel kesimden farkli olarak “sosyal maliyet” kavramiyla da ilgilenmek
zorundadir. Sosyal maliyet; smai ve ticarl faaliyetlerin nitelik ve nicelik bakimindan
artarak topluma genel olarak yiikledigi yiik olarak tanimlanabilir. Ozel sektdr kuruluslari
sosyal maliyet sorunu ile mali sebeplerden dolayi ilgilenmek istemezler.

5. Kamu yoneticileri, siyasal bir ortamda faaliyette bulunduklar1 igin siyasal liderligin



degisimi ile karsi karsiyadirlar. Siyasal liderligin degisimi politikalarin degisimini de
beraberinde getirmektedir. Politikalarin degismesi ise, kamu yoneticilerini kisa donemli
tedbirler ve programlar hazirlamaya zorlar. Ozel sektdrde, kamuda oldugu gibi bu tiir
politika degisiklikleri goriilmez.

6. Ozel sektorde firmalar, piyasada kaynaklarmi gelistirmek igin rakipleri ile yarisma
halindedirler. Kamu sektoriinde ise kurumlar; siyasi sistem iginde biitgelerini biiyiitmek,
personel sayilarini artirmak ve sosyal imkanlarimi gelistirmek igin birbiriyle rekabet
ederler. Bu rekabet, kamu sektoriiniin daha da biiylimesine ve kaynaklarin verimsiz
kullanilmasina neden olur.

7. Kamu yonetimi, ¢elisen sosyal ¢ikarlar arasinda bir arabulucu niteligindeki islevi yerine
getirmekte oldugu igin birey ve gruplarin davranislari lizerine bazi sinirlamalar getirebilir.

8. Ozel kisi ve kuruluslar arasindaki iliskiler, taraflarin esitligi esasina dayanir ve karsilikli
iliskilerde anlagma esastir. Ancak kamu ydnetiminde, amaci gergeklestirmek i¢in kamu
giiciinden yararlanilir ve gerektiginde karsi tarafin rizast olmadan tek tarafli kararlar
alinarak uygulamaya konulabilir.

9. Kamu yo6netiminde uygulanan usul ve kurallar yasalarla ayrintili olarak diizenlenmistir.
Ozel kesimde de yasal diizenlemeler mevcuttur ancak bu diizenlemeler genel nitelikte,
fazla ayrintili olmayan ve sayica az bir niteliktedir (Ery1lmaz, 2000: 34-35).

Kamu Yonetimi’nin kavramsal tanimlamasini zorlagtiran 6zel sektoér yonetimi ve kamu
sektoril yonetimi arasindaki bu gibi farkliliklara ragmen, konuya iliskin literatlirde bircok tanim yer
almaktadir. Bunlardan bazilar soyledir;

Dar anlamda kamu yonetimi, yasal hiikiimlerin uygulanmasma ydnelik tiim faaliyetleri
kapsar. Kamu y0netimi, biitiin bir toplumun i¢ i¢ce girmis ve ¢ogu kere de birbiri ile ¢elisen sorunlari
arasinda igleyen idari bir mekanizmadir ve temelde islevsel ve yapisal olmak iizere iki yonii
bulunmaktadir. islevsel bir kavram olarak kamu yonetimi, genel kurallar1 (yasalar1) ve kamu politikast
kararlarin1 uygulama siirecidir. Yapisal bir kavram olarak kamu yonetimi ise devletin Orgiitsel
goriiniimiinii yansitir (Eryilmaz, 2008: 6).

Kamu ydnetimi; mallarin ve hizmetlerin vatandaglarini ihtiyaglarini karsilayacak bicimde
iiretilmesidir (Eken, 2005: 5).

Kamu yonetimi; devletin amaglarini gergeklestirecek bicimde orgiitlenmis insan giicli ve
arag-gerecler ile bunlarin yoOnetimini icermektedir. Bir bagka deyisle, kamu yo6netimi, kamu
siyasalarinin yiiriitiilmesi icin gerekli bireysel ve kiimesel cabalarin esgiidimlesmesi olarak
tanimlanabilir. Diger bir yonil ile kamu ydnetimi, siyasal karar organlarina teknik destek saglayan ve
bu organlarin olusturdugu siyasalar1 uygulayan orgiitler biitlinlinii ifade eder (Bozkurt ve Ergun, 2004:
5-6).

Kamu yonetimi; yerel ve ulusal diizeyde toplumsal taleplerin sekillendirdigi hizmetlerin

tasarlanma ve uygulanmasina yonelik bir yonetim siireci olarak tanimlanabilir. Bu siirecin temel



amaci, toplumsal taleplere cevap verebilmek oldugu kadar toplumsal gelismeye katki saglayacak
faaliyetleri de diizenlemeyi kapsar.
Kamu y6netiminin dayandigi temel ilkeler sunlardir:
1. Kamu yonetiminin temel fonksiyonu, kamuya hizmet etmek ve kamu yararin1 korumaktir.
2. Kamu yonetiminde islemler, kamusal giiciin istismar edilmemesi ve yanlis kullanilmamasi
icin bir takim yasalara ve diizenlemelere tabi tutulmustur. Bu nedenle kamu
yoneticilerinin takdir yetkisi ve islem 6zgiirligii sinirhdir.
3. Kamu ydnetiminde basari ya da basarisizlik kriterleri net bigcimde belirgin degildir.
Verimliligin test edilmesine yonelik ¢alismalarda yeterli degildir.
4. Kamu yoéneticileri daima halkin gozii 6nlindedirler.
5. Dogruluk, adalet, tarafsizlik gibi kavramlar kamu g¢alisanlarinin eylemlerini sinirlayan
kavramlardir.
6. Kamu ¢alisanlari, politikacilarin direktifleri dogrultusunda ¢alisirlar (Geng, 2004: 15).
Bu ilkeler dogrultusunda kamu y6netiminin kapsami su sekilde ifade edilebilir:
1. Kamu yonetimi, yliriitme fonksiyonu ile 6zdeslestirilebilir fakat ayn1 zamanda yasama ve
yarg1 organlari ile de ilgilidir.
Kamu y6netimi, kamu politikalarinin tasarlanmasi ve uygulanmasi ile 6zdestirilir.
Kamu yonetimi, insan davranisi ve isbirligi yapan gruplarla 6zdeslestirilir.

Kamusal mal ve hizmetlerin iretim siirecini kapsar.

wok wN

Ozel yonetimden ¢esitli bicimlerde ayrisabilen bir ilgi alanidir (Polatoglu, 2003: 56)

2.2.Geleneksel Kamu Yonetimi Anlayisi

Geleneksel kamu yonetimi anlayisi, 19.ylizyilin ikinci yarisindan baglayarak 20.yilizyilin
son ¢eyregine kadar kamu yonetiminde gegerli olan hakim paradigmanin adidir (Eryilmaz, 2008:
16). Geleneksel kamu yoOnetimi anlayisi ABD’de oOncelikle bagimsiz bir disiplin olma ¢abasi
icerisinde yOnetim ve siyaset ayrimini desteklemis, yoOnetimin teknik boyut oldugunu
vurgulayarak, siyasetten bagimsiz olma cabasi igerisine girmistir. Geleneksel kamu ydnetimi
anlayisi, II. Diinya Savagi sonrasinda tiim diinya pratiginde uygulanan kalkinma devleti ve refah
devleti politikalar1 dogrultusunda, devlete yiiklenen gorevlerde goriilen artisla birlikte kuramsal

temellerde farklilagsma yasamistir (Koéroglu, 2005: 12).

2.3.Geleneksel Kamu Yonetimi Anlayisinin Teorik Arka Plani

Kamu yo6netimi literatiiriinde, geleneksel kamu yonetimi anlayisinin baglangici 6zellikle
1887°de Woodrow Wilson’un Yonetimin Incelenmesi (The Study of Administration) adli
caligmasina kadar uzanmaktadir. Wilson bu eserinde yonetimin siyasi kaygilardan ayri tutulmasi
gerektigini vurgulamis ve kamu yonetiminin yalnizca kamu hukukunun sistematik ve detayli bir

bicimde uygulanmasiyla mesgul olmasi gerektigini savunmustur. Esas olarak geleneksel kamu



yonetimi anlayisinin teorik arka planini, klasik orgiit teorisi olarak bilinen Frederick Taylor’in
Bilimsel Yonetim ve Henry Fayol’'un Yonetim Siireci yaklagimi ile Max Weber’in Biirokratik

Yonetim teorisi ve Neo Klasik drgiit teorisinin goriisleri olusturmaktadir (Yiiksel, 1997: 30).

2.3.1.Bilimsel Yonetim Teorisi

Geleneksel orgiit kurami olarak bilinen klasik orgiit kurami, sanayilesmenin hiz kazandigi
19. ylizyilda ortaya c¢ikmaya baslamistir. Bu orgiit kurami temelde klasik iktisat doktrinlerinden
kaynaklanmis olup, insanlarin rasyonel hareket edeceklerini bir varsayim olarak kabul etmis ve
orgiitiin formel yapisi tizerine odaklanmigtir (Yiksel, 1997: 32).

Geleneksel oOrgiit kuraminin gelismesine Frederick Taylor’in 1911 yilinda yaymladigi
“Bilimsel Yonetimin Temel Ilkeleri” (The Principles of Scientific Management) adin1 tastyan eser
onemli Olciide katki saglamigtir. Taylor bu eserinde 6zel tesebbiislerin yonetimini arastirmig, ilgisini
orgiitlerin alt kademelerinde ¢alisan personel iizerinde yogunlastirmistir. Taylor, zaman ve hareket
etiitlerinden yola ¢ikarak, isletmelerde her isin ne kadar zaman iginde sonug¢lanacagini hesaplamig ve
elde ettigi sonuglar ¢ergevesinde is¢i ticretlerini belirlemeye ¢alismistir (Eryilmaz, 2008: 14). Bilimsel
yOnetimin babasi olarak adlandirilan Taylor bu eserinde genel olarak bilimsel yonetimin genel
ilkelerini ve bir Orgiit igerisinde yoneticilerin c¢alisanlarin ve isverenlerin karlarini nasil
artirabileceklerine iliskin goriisler ileri slirmiistiir. Taylor’a gore asil problem, calisanlarin islerinde
maksimum kapasitede calismalarini saglayabilmektir. Bu kapsamda Taylor’in orgiitsel yOonetime
yonelik goriisleri bir sentez niteligi tagimaktadir. Bu goriislerin bazilart her ne kadar elestiri almis olsa
da genel anlamda “6rgiit yonetimi” literatiiriine katki saglamistir. Frederick Taylor bilimsel yonetimin
temel ilkelerini dort ana unsurda toplamustir (Toprak, 2006: 23-24). Bu unsurlar su sekilde
siralanabilir:

1. Yonetim siirecinin asamalarina iliskin dogru yontemlerin gelistirilmesi.

2. Personel se¢iminde bilimsel yontemlerin kullanilmasi.

3. Personelin bilimsel egitimi ve gelisimlerinin saglanmasi.

4. Yonetim kademesi ile is¢iler arasinda samimi, dostca igbirliginin kurulmasi (Toprak,
2006: 25).

Bu ilkelerin 6rgiitlere aktarilmasi ise su sekilde gergeklesmistir

1. Her igin, bu isi olusturan unsurlara (gérevlere) ayrilmasi.

2. Bu gorevlerin her birinin bilimsel a¢idan ayrintili olarak incelenmesi.

3. Buinceleme yapilirken gorevlerin nasil daha etkin yapilabilecegi, arag ve gereglerin nasil
kullanilmasi gerektigi iizerine arastirma.

4. Boylece gorev ve islerin en iyi yapilma sekli bulunduktan sonra, bunlarin
standartlastiriimas.

5. Daha sonra standartlar1 belli olan bu isleri yapabilecek, fiziki ve zihni kabiliyeti yeterli

kisileri segme.



6. Bu kisilerin uygun bir sekilde egitilerek, isi dngoriilen sekilde yapabilecek duruma
getirilmesi.

7. Tesvik edici ticret sistemi gelistirilerek is gérenlerin 6ngoriilen sekilde caligmalarini
finansal olarak destekleme.

Yonetim, bu sistemin isleyisini slirekli olarak denetlemeli, aksakliklar yine bilimsel olarak
incelenmeli (Kogel, 1993: 52). Bilimsel ydnetim yaklagimi, ayrintili bir organizasyon olarak
degerlendirilmemekte ve yaklasim daha c¢ok organizasyonun alt kademelerinde fabrika (isyeri)
diizeyinde islerin incelenmesi, standartlarin gelistirilmesi, iicret sistemlerinin olusturulmasi gibi
konulara iliskin ilkeler gelistiren bir yaklasim olarak degerlendirilmektedir (Kogel, 1993: 53).

Taylor’un bilimsel y6netim anlayisi; insancil olmamasi, antidemokratik ve otoriter olmasi,
insana yeterince énem vermemesi, insani makinenin bir parcasiymis gibi algilamasi, para disinda
personeli motive eden unsurlart gbz ardi etmesi, verimlilige gereginden fazla énem verilmemesi,
caliganlarin degil de, isverenlerin kar maksimizasyonunu ©n planda tutmasi, is ortaminin
monotonlagtirilmasina ve ¢alisanlarin robotlagtirilmasina imkan taniyan teknikleri uygulamaya
koymasi, biitiin insanlar1 “prototip” varlik olarak gérmesi, personele sadece ¢alistig1 ve iirettigi olglide
Oonem verilmesi, hastalik ve yaslilik gibi dogal olgular1 dikkate almamasi gibi nedenlerden dolay1

elestirilmistir (Yiiksel ve Aykag, 1994: 83-84).

2.3.2.Yonetim Siireci Teorisi

Klasik teorinin ikinci yaklagimini, dnciiliigiinii Henry Fayol’un yaptig1 yonetim siireci teorisi
temsil etmektedir. Taylor ve onu takip eden teorisyenler daha ¢ok is dizayni ve islerin yapilma sekli
ile ilgilenmelerine karsilik, Fayol organizasyonun tamamini ele alarak iyi bir organizasyon dizayni ve
yonetimin ilkelerini arasgtirmistir (Kogel, 1993: 54).

Fayol, isletme faaliyetlerini ana bdliimler agisindan incelemis ve kendi i¢inde alt1 grupta
toplamistir. Bu faaliyetler: ticari, teknik, finansal, giivenlik, muhasebe ve yonetim faaliyetleridir.
Fayol aragtirmalarinda daha ¢ok yonetim faaliyetleri {izerine odaklanmig ve yonetim faaliyetlerini;

a. Ongdrme ve Planlama

b. Orgiitleme

¢. Emir-Kumanda, Haberlesme ve Yiiriitme,

d. Orgiitsel birimlerin kendi aralarinda ve tepe yonetim ile uyumlu ¢alismalarin1 saglama
(Koordinasyon),

e. Faaliyet sonuglarin1 denetleme ve degerlendirme olarak agiklamis (Eren, 1996: 21) ve
yonetsel faaliyetlerin yerine getirilmesinde uyulmasi gereken kurallari su sekilde aciklamistir:

1. Astlar arasinda bilgi, yetenek ve tecriibelere gore isboliimii yaparak uzmanlagsmay1
saglama.
2. Astlara yapacaklar faaliyetlerle ilgili olarak, maddi ve beseri kaynaklar1 kullanabilme

yetkisi ve bunlarla ilgili sorumluluk verme.
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3. [Islerin belirli bir diizen iginde belirli zamanlarda yerine getirilebilmesi igin disiplin sistemi
kurma.

4. Her astin sadece bir yoneticiden emir almasi ve ona rapor vermesini saglayacak bir
kumanda birligi olusturma.

5. Her orgiitsel birimin yaptiklar orgiitsel faaliyetlerin hizmet edecegi miisterek genel
amaglarin olusturdugu yonetim birligini tesis etme.

6. Orgiitii ilgilendiren genel amag ve cikarlari, boliimsel ve kisisel amagc ve ¢ikarlardan {istiin
tutma.

7. Orgiitsel amaglara hizmet eden ve bunlar1 yerine getirmek icin fedakarliktan kaginmayan,
uistlerine karsi itaatkar ve saygili kimseler iginde 6diillendirme sistemi kurma ve yiiriirliige
koyma.

8. Yonetsel yetkilerin dagitiminda titiz olma, israfi 6nleme ve tiim g¢abalar1 genel amaglara
yonlendirecek merkezcil bir yonetim sistemi kurma.

9. Astlarla stler arasinda emir kumanda ve yapilan faaliyetlerin sonucuna iliskin rapor
hazirlama sistemi gergeklestiren ve birbirine yukaridan asagiya dogru zincirleme
biciminde bagli bir hiyerarsik diizen olusturma.

10. Orgiitte maddi ve beseri tiim iiretim araclarma ekonomik olarak etkin ve verimli bir
bicimde hizmet edebilecekleri bir yer tayin etme.

11. Personelde devamlilig1 saglama, diizenli ve dengeli bir i verimini gergeklestirme.

12. Isletme faaliyetlerini yiiriitmek igin sorunlar ortaya ¢ikmadan once dnlemler alma, is ve
basar firsatlar1 ortaya ¢iktiginda bunlar1 degerlendirecek girisim ruhuna sahip olma.

13. Personel arasinda ayirma ya da kayirmalar yapmak yerine, onlara nesnel ya da adil
davranmaya ¢aba gosterme.

Astlar ve tiim ¢alisanlar arasinda birlik ve beraberlik ruhunun yerlesmesi i¢in ¢alisma (Eren,
1996: 22-23).

Fayol’un yonetim ilkeleri esnek ve degisen sartlara gore farkli uygulanabilecek 6zellikler
tagimaktadir. S6z konusu ilkelerin ¢oguna Taylor’da, hatta aynen olmasa da benzer sekilde daha
onceki bazi caligmalarda da rastlanmaktadir. Ancak Fayol, bu c¢alismalardan farkli olarak, ileri
siirdiigii yonetim ilkelerini daha bilimsel bir bigimde ve kavramsal bir ¢erceve i¢ginde derli toplu olarak
bir araya getirmistir. Ayrica Taylor, daha ¢ok oOrgiit icerisinde gérev ve sorumluluklar iizerine vurgu
yaparken Fayol ise yOnetim iizerine vurgu yapmistir. Fayol’un yukaridaki ilkelerinin asil amacinin,
yoneticilere nasil yonetmeleri gerektigi iizerine yol gostermek oldugunu sdylenebilir (Mucuk, 1983:
11).

Bu genel aciklamalar sonrasi klasik yonetim teorisinin, ii¢ ana fikir etrafinda gelistigini
sOylemek miimkiindiir. Bu fikirlerden birincisi; rutin iglerin goriilmesinde insan unsurunun makineler
yardimiyla “etkin” bir bicimde kullanilmasi, ikincisi; formel organizasyon yapisinin bir “diizen”

cergevesinde olusturulmasi, tigiinciisii de; verimlilik ve etkinligin saglanabilmesi i¢in kaynaklarin
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“rasyonel” bir bi¢cimde kullanilmasidir. Bu ¢ercevede klasik yoOnetim diislincesinin, “etkinlik”,
“diizen” ve “rasyonellik” kavramlar1 ¢ercevesinde ve “Orgiitiin mekanik unsurlar1” {izerinde durarak
ayni zamanda bir sosyal sistem olan organizasyonlarin, énceden belirlenmis ilke ve kurallara gore
tipk1 bir makine gibi isletilmesi {izerine kurulu oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu nedenle klasik
yonetim diigiincesine yoneltilen elestirilerde, klasik diisliniirlerin, caliganlart bir makine gibi
gordiikleri ve gelistirdikleri ilkelerin, bir “ydnetim teorisi” degil, “yonetim miihendisligi” oldugu ileri

stiriilmiistiir (Geng, 2004: 53).

2.3.3.Biirokratik Yonetim Teorisi

Biirokrasi ve biirokratik yapi; yetki ve kaynaklarin nasil, ne zaman, nerede ve kimin adina
kullanilacagimni ifade eden bir kavramdir. Weber’e gore biirokrasi, genis bir alana yayilmis toplumsal
fiil ve hareketlerin, rasyonel ve objektif esaslara uygun olarak diizenlenmesi siireci (Dalay, 2001: 106)
ve bir kez tam olarak kurulduktan sonra artik ortadan kaldirilmasi en zor olan sosyal yapilardan biri
olup “toplu eylemi”, rasyonel diizenlilik kazanmig “toplumsal eyleme doniistiirmenin” baslica aracidir
(Coskun ve Asunakutlu, 2001: 184).

Weber’e gore biirokratik oOrgilitlenme modeli, en mantikli ve en etkili orglit modelidir.
Biirokrasinin en mantikli 6rgiit modeli olma 6zelligi, bu modelde oOrgiit yapisinin islemlerinde
giivenilirlik ve hesaplanabilirlik 6zelligine sahip olmasindan, analiz edilebilir kurallara gore
islemesinden ve kendi i¢inde gli¢ ve iktidar iliskilerini olduk¢a iyi tanimlamasindan
kaynaklanmaktadir. Biirokrasinin en etkili 6rgiit modeli olmasi ise; biirokrasinin duyarlilik, hizlilik,
tutarlilik, erisilebilirlik, gizlilik, biitiinciilliik, sik1 koordinasyon ve bireylerarasi anlasmazliklari en aza
indirgeyen yap1 Ozelliklerine sahip olmasina ve personel, arag ve gere¢ maliyetlerine iliskin
uygulamalarina dayanmaktadir (Keles, 1994: 31).

Weber’ e gore biirokratik yapilar, yonetim siirecini bir makinenin rutin mal Gretimi gibi
kamu yonetim siirecini de rutin hale getirir. Verimliligin saglanmasi; isb6limii ve uzmanlagmanin
olusturulmasindan, yetki hiyerargisinin olduk¢a iyi bir sekilde tanimlanmasindan, gayrisahsi
islemlerden, ayrintili kurallar ve diizenlemelerden ge¢mektedir (Coskun ve Asunakutlu, 2001: 183).
Bu ¢ercevede biirokratik 6rgiitlenme modelinin temel 6zellikleri su sekilde siralanabilir:

1. Biirokraside, yasalar ya da yonetsel yonetmeliklerle belirlenmis yetki alanlart mevcuttur.

Bu da su yollarla gerceklesir:

a. Amaglar1 gerceklestirecek ¢aligmalar resmi gorevler olarak dagitilmistir.
b. Yetkiler sinirli ve dengeli bir bi¢imde dagitilmistir.
c. Gorevlerin yiiriitiilmesi ve yetkilerin kullanilmasi sistematik boliimler altina
almmis, bu gorevlerin yerine getirilmesinde yalnizca genel nitelikleri tasiyan
kisilerin istihdami 6ngoriilmiistiir.

2. Biirokratik orgiitlerde orgiit yapisi hiyerarsik 6zellik gostermektedir. Bu yap igerisinde

ast-iist iligkisi vardir ve alt kademedeki gorevliler, list kademedeki gorevliler tarafindan

12



denetlenmektedir.

Cagdas biirokrasi yazili belgelere (dosyalara) dayanir. Bu nedenle, oldukca fazla sayida alt
kademe memur istihdam edilir. Resmi bir gorevi yiiriiten memur kadrosuna, yonetimin
maddi araglar aygiti ve dosyalari ile birlikte “daire” adi verilir. Kamu hizmetinin ¢agdas
orgiitlenisi, kural olarak resmi daireyi gorevlinin 6zel konutundan ayirdigi gibi,
biirokraside genel olarak resmi faaliyet ile 6zel yasam alanini birbirinden ayristirir.

Daire ya da biiro yonetimi, genellikle cok esasli bir uzmanlik alan1 gerektirir.

Daire ya da igyerinde yapilan faaliyetler birincil is ve asil ugras haline gelmistir. Bu da,
daire ya da biiro iyice gelistikten sonra resmi faaliyet, gorevlinin tiim ¢aligma kapasitesini
kullanmasini gerektirdiginden kaynaklanmaktadir.

Biirokratik orgiitlenme modelinde igyeri yonetimi, belli bir istikrar1 ve kapsami olan,

Ogrenilebilir genel kurallara baglidir (Coskun ve Asunakutlu, 2001: 184).

Biirokrasinin dzellikleri ise su sekilde siralanabilir:

1.

Kisisel olmayan yonetsel iligkiler: Weber'e gore kisisel olmayan yonetsel iligkiler
biirokrasinin ¢ok 6zel bir karakteristigidir. Ciinkii gayri sahsi (kisisel olmayan) iliskiler
biirokratlarin performansinda (ve sonug olarak orgiitiin tiimiinde) ussal olmayan duygusal
unsurlarin 6niine geger.

Resmilik (bigimsellik, sekilcilik): Biirokrasi kisilere, kisilerin belirledigi iligkilere degil
resmi iligkilere dayanir. Biirokrasinin yapisina ve isleyisine iliskin hemen her sey resmi
bir bigcimde yazili olarak belirlenmistir. Iletisimin yazili olus sebebi iletisimin orgiit
birimleri arasinda ya da resmi kimlikleri ¢ergevesinde gergeklesmis olmasindan
kaynaklanir.

Kurallara Baglhilik: Biirokrasi, etkinliklerini yazili olan kurallara gore gergeklestirir.
Kurallarin amaci orgiitsel yontemleri belirlemek ve diizenin devamliligini korumaktir.
Kurallar ayni1 zamanda hiyerarsik otorite yapisini ve gayri sahsiligi korumaya yoneliktir.
Disiplin: Biirokratlar, biirokrasinin otorite yapist ve kurallari ile bagimlidirlar ve bunlara
uymakla yiikiimliidiirler. Kurallara aykir1 hareket eden ve emirlere uymayanlara disiplin

cezasi uygulanir (Polatoglu, 2003: 43)

Weber’in “biirokratik yonetim teorisi” ile diger klasik yonetim teorilerinden biri olan

Fayol’un “y6netim siireci yaklagimi” baz1 konularda paralellikler gostermektedir. Ancak, daha 6nce
Fayol ile Taylor’t karsilagtirdigimiz gibi Fayol ile Weber’i karsilastirdigimizda, Fayol’un ydnetim
iizerine odaklandigint Weber’in ise biirokrasi modeli iizerinde durdugunu sdylemek miimkiindiir.
Weber’in biirokratik orgiitlenme modeli geleneksel kamu yoOnetimi anlayisina yonelik politik
anlamdaki elestirilerin en 6nemli kaynagini olusturmustur. Bu ¢ercevede, geleneksel kamu yonetimi
anlayisina yonelik verimsizlik, yetersizlik, ihtiyaclara cevap veremezlik ve esnek olmayan yapilanma

tiirii elestiriler Weber’in biirokratik orgiitlenme modeline atfedilmistir (Sezer ve Kargin, 2004: 36).
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2.3.4.Neoklasik Yonetim Teorisi

Neoklasik orgiit kurami ¢aligmalari, klasik kuramdaki fiziksel sartlarin insan verimliligine
etkisi goriisiiniin E.Mayo ve arkadaglar1 tarafindan Hawtorne isletmesinde test edilmesi ile baglamigtir
(Yiiksel, 1997: 34).

Neoklasik yonetim teorisinin en énemli 6zelligi, klasik kuramin eksik biraktig1 yonii, insan
unsurunu 0n plana ¢ikarmasidir. Bu kuram, klasik yaklagim kavramina yeni kavramlar eklemis, onlari
daha acik hale getirmis ve degistirmistir. Ancak bu yaklagimin kendine 6zgii ve kendi iginde yeterli
ayrt bir modeli oldugunu séylemek zordur. Bu teori, klasik diisiincenin gelistirdigi biitiin ilkeleri
benimsemekte, ancak bu diisiincelere insan boyutunun eklenmesi gerektigini ileri siirmektedir (Peker,
1995: 90).

Neoklasik yonetim teorisinin 6zellikleri su sekilde 6zetlenebilir:

1. Organizasyonda insan faktoriine ve insan iligkilerine 6nem ve deger verilmesi.

2. Organizasyondan yiiksek performans i¢in sosyal ve psikolojik faktorlerin (iletigim,
liderlik, motivasyon vs.) dikkate alinmasi.

Calisanlarin yonetim kararlarina katilmasi.
Grup caligsmasi.

Caligsanlar ve yoneticiler arasinda iletigim.
Is zenginlestirmeye nem verilmesi.
Calisma ortamina 6nem verilmesi.

Insanlara yetki ve sorumluluk verilmesi ve sadece sonuglarin denetlenmesi.

o © N kW

Caliganlarin {icretlerinin iyilestirilmesi (Aktan, 1997: 23).

Klasik teoriler ve biirokratik oOrgiitlenme modeli gibi, neo-klasik teori de bir takim
elestirilere maruz kalmistir. Bu elestiriler neo-klasik teorinin orgiitsel ve yonetsel analizlere sadece
dar bir yaklagimla yani insan iligkileri yaklagimi ile yaklasip, orgiitiin diger ana boyutlaria (6rgiitsel
yapi, ¢evresel baskilar, is¢i sendikalariin amaglar1 vb.) oldukga ilgisiz kaldig1 yoniindedir (Biilbiil,

2004: 40).

2.4.Geleneksel Kamu Yénetimi Anlayisinin Genel Ozellikleri
Teorik arka plan1 yukarida agiklanan yaklasimlardan olusan geleneksel kamu yonetimi
anlayis1 biiyiik 6l¢iide Alman sosyolog Max Weber’in kavramsallastirdigi biirokrasi modeline gore
orglitlenmistir (Eryilmaz, 2008: 16).
Bu cergevede geleneksel kamu yonetim anlayisinin yapisal ve islevsel unsurlart su sekilde
siralanabilir.
1. Siyasetci- biirokrat (siyaset-yonetim) ayrimina dayanan amag¢ ve hedef belirleme sistemi:
Amag ve hedefler siyasetgiler tarafindan belirlenir, uygulama ise siyasetgilerin gézetimi

altinda biirokratlar tarafindan gerceklestirilir.
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Duragan ¢evre diisiincesine dayanan statik planlama yaklagimi: Geleneksel yonetim
anlayisinda duragan i¢ ve dis ¢evre anlayisi hakimdir. Bu nedenle, degisim yonetimi
diisiincesi gelismemis ve planlama yaklasimimda merkeziyet¢i ve statik bir anlayisla
strdiirilmiistiir.

Merkeziyet¢i yonetim uygulamalari: Geleneksel kamu ydnetimi anlayisinda karar alma
siireci, biitiiniiyle iist diizey yoneticilere birakilmig, bununla birlikte orta ve ilk kademe
yoneticiler ile kurum calisanlarinin ve yerel halkin karar alma siireglerine katilimlarini
sembolik diizeyde kalmistir.

Dikey hiyerarsik-biirokratik orgiit yapisi: Geleneksel yonetim anlayiginda oOrgiit yapisi;
¢ok kademeli, departmanlasma egilimli, oOrgiitsel degisimin yavas gerceklestigi, genis
hacimli, mekanik-biirokratik bir yapidadir.

Tek yonlii haberlesme sistemi: Bu yonetim anlayisi dikey yonde yukaridan asagiya
isleyen, ¢alisanlarin katilimina ve bilgi edinmesine sinirli dlgiide imkan taniyan, ¢alisanlar
ile yonetim arasinda etkilesimin diisiik oldugu, onlarin talep ve ihtiyaglarina yeterince
cevap veremeyen, zaman alici (yavas isleyen) ve etkinlik diizeyi diisiik haberlesme
sistemini ortaya ¢ikarmistir.

Formel esaslara dayali iligkiler sistemi: GKYA, formel (resmi bigimsel) iliskilerin 6n
planda oldugu, ¢alisanlarin informel (gayri resmi-bi¢imsel olmayan) yonlerinin ve
iligkilerinin yeterince Onemsenmedigi, rekabeti ve c¢ekismeyi tesvik eden (“ben”
felsefesine dayanan) diyaloga, uzlasmaya ve iknaya yeterince agik olmayan, yardimlagma
ve dayanismay1 korelten, grup ekip bilincinin yeterince gelismedigi orgiit i¢i iliskiler
sistemini temsil eder.

Sabit ve daimi istihdama dayanan personel sistemi: Geleneksel yonetim anlayisinda
“kamu c¢alisani-kamu hizmeti” yaklagimi gegerli oldugu i¢in kamu tarafindan yiiriitiilen
biitiin iglerin, is gilivencesine-isttihdam garantisine sahip memur ve isciler eli ile
yiiriitiilmesi 6ngoriilmistiir.

Performans ve liyakat diisiincesinin yeterince gelismedigi degerlendirme sistemi: GKYA,
odiillendirmeden ziyade cezalandirmayi esas alan, bireysel farkliliklar1 ve kisisel faktorleri
g6z ardi eden, hata yapmanin genel olarak “kusur” kabul edildigi, “giiven” unsurunun
yeterince gelismedigi, inisiyatif kullanmay1 ve risk almay1 6zendirmeyen ve kurallara
baglilik ile maddi degerlere (ekonomik insan yaklasimina) dayali degerlendirme sistemini
benimseyen bir yapiy1 esas alir.

Bu yapisal ve isglevsel unsurlar kapsaminda geleneksel kamu ydnetimi anlayisinin orgiit
yapis1 ve bu yapiya igerisindeki roller, ilkeler ve politikalar su sekilde sematize edilebilir

(Bozlagan, 2008: 4).
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Tablo 1.

Geleneksel Kamu Yénetimi Anlayisinin Genel Ozellikleri

Hizmet Devleti
Biiyiik Olgekli Yap1

Biirokrasi Yo6nelimli

Yonetim Modeli Yap: Roller, ilkeler, Politikalar
Kat1 Orgiit Yapist Yonetim (Administration)
Geleneksel Yonetim Merkeziyetci Orgiit Merkezli
Kat1 Hiyerarsi Kurallara Bagli
Genis Merkez Yakindan Kontrol

Sevk ve Idare

Sabit Ucret

Biirokrat Tipi YOnetici
Az Yetkili Yonetici
Gizlilik

Hizmetlerde Nicelik
Ust Yoneticiye Bagh
Degerlendirme
Kapali Enformasyon
Kanallar1

Yetkiyi Toplayan
Risk Almakta Isteksiz
Kuralc1 ve Kirtasiyeci
Girdi ve Siire¢ Odakl1

Birey Yonetimli

Kaynak: Eryilmaz, Bilal (2008). Kamu Y6netimi. Istanbul. Okutman Yayincilik. s.26

2.5.Geleneksel Kamu Yonetimi Anlayisina Yonelik Elestiriler

Genel oOzellikleri yukarida agiklanan geleneksel kamu yonetimi anlayisi bir¢cok agidan

elestiriye ugramistir. Bu elestirilerin bazilar1 geleneksel yonetim anlayiginin teorik arka planini

olusturan klasik oOrgiit teorisinden bazilar1 ise biirokratik orgilitlenme modelinin 6ngordiigli yapidan

kaynaklanmaktadir. Bu elestiriler su sekilde siralanabilir.

1. Her seyden once geleneksel kamu yonetimi anlayisinda herhangi bir kamu hizmetinin

sunumunda kamu kaynaklari rahatlikla kullanilabildigi halde, s6z konusu kamu

hizmetinin sunumunu gerceklestiren birimlerin bagari ya da basarisizliklarimi dlgebilecek

somut performans kriterleri bulunmamaktadir. Bu durum bu birimlerin basar1 ya da

basarisizliklarinin degerlendirilmesinde engel olusturmustur (Saran, 2004: 123).

2. Geleneksel kamu yonetimi anlayisinin dngdrdiigii orgiit yapisinda biirokratik ihtiyaglarin

on planda tutulmasi; kamu oOrgiitlerinin merkeziyetci, asir1 istihdama neden olan, hantal,

ast ve Ust kademeler arasinda iletisim kopuklugunun yasandigi, gorev yetki ve
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sorumluluklarin birbirleri ile uyumlu ve dengeli olarak dagitilmadigi bir yapilanmay1
ortaya ¢ikarmistir (Saran, 2004: 123).

Geleneksel kamu ydnetimi anlayisi, kamu hizmetlerinin maliyetlerine iliskin harcamalar
kontrol etmekte basarili olamamakta, hizmet kalitesinin artirilmasindaki etkinligi
saglayamamakta ve siradan vatandaslarin beklentilerini karsilayamamakla birlikte ulusal
anlamda oOrgiitlenmis isgiiciine oldukga fazla “gili¢” ve “etki” unsuru tanimaktadir. Bu
durumun asil sebebi ise, geleneksel kamu yonetimi anlayisinda kamu kurumlarinin hizmet
sunumunda tekel rol oynamasi ve bu kapsamda rekabeti géz ardi eden politikalara
yonelmesidir (Dalay, 2001: 108).

Geleneksel biirokratik orgiitlenme modelinde katilik ve degismezlik nedeniyle esnek bir
orgiit yapis1 yoktur. Is boliimii ve uzmanlasma nedeniyle departman ve kisi faaliyetleri
biirokrasilerde kategorilestirilmistir. Diger departmanlar ve kisilerle is birligi ve
koordinasyon yok denecek kadar azdir (Dalay, 2001: 109).

Geleneksel kamu yonetimi anlayisinda ¢alisanlarin kisisel gelisimleri géz ardi edilmekte
ve ¢alisanlar uymaci bir yapiya ve grup diisiincesine katilmaya sevk edilmektedir. Ayrica
geleneksel yonetim anlayisinin, gozetim ve denetim sistemleri cagin gereklerine
uymamakla birlikte; kendi birimleri arasindaki farkliliklardan ve anlagsmazliklardan
kaynaklanan sorunlarin ¢dziimii i¢in yeterli araclara sahip bulunmamaktadir (Ozer, 2005:
64).

Geleneksel kamu yonetimi anlayisina yonelik bir diger elestiri ise; bu yonetim anlayisinda
calisanlarin islemlerinin yazili kurallara ve belli prosediirlere bagli olmasinin, ¢alisanlar
fiziksel ve psikolojik anlamda baski altina almasi ve bu durumun da caligsanlarin isten
ayrilma isteginin ve kurum ig¢in bir deger tasimama inancinin olugsmasina etki etmesine
yoneliktir (Ozer, 2005: 64).

Biirokratik kurallarin  katihigi, islemlere iligkin prosediirlerin fazlaligi, biirokratik
kurallarin karmagikligi ve birbiri ile g¢elisen 6zelligi bununla birlikte miisteri taleplerini
gormezden gelen yaklasimi da geleneksel kamu yonetimi anlayiginin  biirokratik
orgiitlenme modelinin diger olumsuzluklari arasindadir (Eren, 1996: 23).

Geleneksel yonetim anlayisinin biirokratik orgilitlenme modelinde yenilikei diigiincelere
hiyerargik yapilanmanin bir sonucu olarak engel olunur ya da bu tiir yenilik¢i diislinceler
aslindan c¢arpitilir. Ayrica bu modelde insan kaynaklar cesitli korkular nedeni ile tam
kapasite ile kullanilmaz ve yeni teknolojilerin ve bilimcilerin kamu sektoriine giriginin
Oziimsenmesi zordur (Saran, 2004: 123).

Geleneksel kamu yonetimi anlayisinda merkeziyetci yapilanma, orta diizey yoneticiler ve
vatandasa en yakin kamu hizmeti sunan ¢alisanlarin karar verme yetkisini ve esnekligini
kisitlamakta bu durum da miisteri taleplerine cevap vermeyi zorlagtirmaktadir (Eren,

1996: 23).
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10. Geleneksel kamu yonetimi anlayisinda, kamu calisanlar1 6zel bir motivasyon aracina

11.

12.

sahip degildir. Calisanlar; sadece ticret, itibar ve gii¢ gibi bireysel ¢ikarlarin1i maksimize
etmeye yonelik motivasyon araglarina sahiptir (Eren, 1996: 23).

Geleneksel yonetim anlayisinin orgiitlenme modeli; ¢evresel belirsizlik, etkilesim ve
degisikliklere uyum konusunda ¢ok yetersiz kalmakta; amag¢ saptama, karar verme ve
yiiriitmeye iligskin konularda ise sadece tepe yonetimini sorumlu tutarak gerceklerden ¢ok
uzaklagmaktadir (Eren, 1996: 24).

Geleneksel kamu yonetimi anlayisinin biirokratik Orgiit mekanizmasi; {iretimi ve
verimliligi artiran, katma deger olusturan ve dolayisiyla kalkinma hedeflerini
gerceklestirmeye yonelik faaliyetlerden ziyade kisisel ¢ikarlar1 6n planda tutan, oy
aveiligl, bolgecilik ve adam kayirma benzeri yolsuzluklart besleyen bir yapiy1 beraberinde

getirdigi noktasinda elestirilere ugramistir (Saran, 2004: 124).
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3.YENi KAMU YONETIMI ANLAYISI

3.1.Yeni Kamu Yonetimi Kavram

Yeni kamu yonetimi kavramimin genel geger bir tanim1 kolay degildir. Ciinkii bu kavram belli
bir yonetim teorisi veya tek bir yonetim programim ifade etmemektedir. Kavram, biitiin diinyada
yayilan benzeri kamu yonetimi reformlar i¢in tanmitimlik bir kavram olarak kullanilmaktadir (Sezer,
2008: 163).

Kavramin basindaki yeni ifadesi, daha ¢ok etkililik, ekonomi ve etkinlik {izerine odaklanan
pozitivist kokenli geleneksel/klasik kamu yonetimi anlayisinin degerlerinin eksik ve yetersiz
olduguna inanan hareketin savunucularmin normatif bir anlayisi savunmalari ve sosyal adaleti de
kamu y&netiminin temel degerleri arasina dahil etme ¢abalarindan kaynaklanmaktadir (Ozgiir, 2003:
184). Yeni kamu ydnetiminin kavramsal a¢ilimina iliskin oldukg¢a fazla tanimlama mevcuttur.

Yeni kamu yonetimi anlayist bazilarina gére yonetimde orglitsel yeniden yapilanmaya
iligkin bir tartisma degil, siire¢ ve rollere iliskin bir yaklagimdir (Gozel, 2003: 196). Bu kapsamda
yeni kamu ydnetimi anlayisi ile geleneksel kamu yonetimi anlayisi birbirinden farkli yaklagimlari
temsil etmektedir (bkz. Tablo. 2).

Yeni kamu yonetimi anlayisi, devleti girisimci bir modelde orgiitlemeyi, hizmet kalitesini
artirmay1, sosyal amagclar1 gerceklestirmek i¢in devletin diger devletlerle, hiikiimet digi kdr amaci
giitmeyen kurumlarla ve ozel sektdrle isbirligi yapmasimni amacglayan, kamu yararina karsi hesap
verebilirligi 6ne ¢ikaran, vatandaglarin ve kamu ¢alisanlarinin giiglendirilmesini 6ngoéren ve gelecegi
planlayan bir yonetim hareketi olarak nitelendirilebilir. Yeni kamu yonetimi anlayist; kural bagimli
geleneksel weberyan orgiitlenme modelinden sonu¢ odakli kurumlara dogru isleyen, girdi odakl
yaklagimdan sonu¢ odakli yaklagima yonelmis ve kamu kurumlarint geleneksel biirokratik yonetim
mekanizmasinin her tiirlii olumsuzluklarindan kurtarmayi amaglayan bir yonetim hareketidir (Giirer,
2006: 56).

Yeni kamu yonetimi anlayisi; piyasa tipi mekanizmalarin politik ortama alindigi, kamu
hizmetlerinin sunumunda etkinligin, verimliligin, sosyal adaletin; yonetimsel ve politik iligkilerde ise
ekonomik piyasa modellerinin esas alindigi, bununla birlikte rekabetin, performans temelli
sozlesmelerin, alternatif hizmet sunum modellerinin, miisteri memnuniyetinin, pazar tesviklerinin ve
deregiilasyon uygulamalarinin temel alindig1 bir yonetim hareketi olarak tanimlanabilir (Sezer, 2001:
34).

Yeni yonetim paradigmasi devletin toplumdaki roliinii; hiikiimet, biirokrasi, piyasalar ve
vatandaslar arasindaki iliskileri yeniden tanimlamaya ve bigimlendirmeye yonelik bir hareket olup,
amaci devleti asli fonksiyonlarina ¢ekerek daha etkin ve verimli hale getirmek, vatandaslarin devlet ve
kamu yonetimi karsisindaki konumunu ve ydnetime katilma olanaklarmi gelistirmektir (Eryilmaz,
2008: 15). Yeni kamu yonetimi anlayisi bu amag¢ ve ozellikleri ile geleneksel kamu ydnetiminin,

Ozgiin niteliklerine, temel ilke, kavram ve uygulamalarina dogrudan bir meydan okuma olarak ifade
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edildigi icin bir paradigma degisimi olarak ifade edilmektedir. (Omiirgdniilsen, 2003: 24).

Yeni kamu yonetimi hareketi, kamu yonetimi disiplinine dahil ve ¢ogu birbiri ile ilintili
cesitli konulardan etik, erdem, katilim, rasyonalite, sosyal esitlik, adalet, toplumsal hakkaniyet,
modernite-postmodernite, biirokrasi, demokrasi ve benzeri konular ile yakindan ilgilenmistir.
Genellikle yeni kamu yonetimi hareketi mensuplarinca agikca dile getirilmese de, ekliktik bir bakisg
acistyla, onceki fikir akimlarinin en iyi taraflarini rasyonalizm karsithigi, katilim, adalet ve kamu

yarar1 kapsaminda birlestirme ¢abalar1 dikkat cekmistir (Ozgiir, 2003: 193).

Tablo 2.
Geleneksel Kamu Yonetimi Anlayisi ile Yeni Kamu Yoénetimi Anlayisi

Arasindaki Farklar

Geleneksel Kamu Yonetimi Anlayis: Yeni Kamu Yonetimi Anlayisi

Siyasetci -Biirokrat (Siyaset ve yonetim) ayrimi  [Siyaset¢i Biirokrat Birlikteligi

“Duragan ¢evre” diisiincesine dayanan statik “Dinamik ¢evre” diislincesine dayanan stratejik
planlama yaklasimi planlama yaklasimi

Kurumsal aidiyet diisiincesinin yeterli 6l¢iide Amag birligi ve kurumsal aidiyet diisiincesine
gelismemesi Onem veren yaklasim

Kurumsal faaliyet ve projelerde nitelikten cok  [Kurumsal faaliyet ve projelerde nitelige ve

nicelige dnem veren Olgek sistemi nicelige dnem veren Olgek sistemi

“Dar merkez, basik ve genis ¢cevre” diisiincesine
Dikey-biirokratik orgiit yapisi dayanan alternatif 6rgiit modelleri (matriks Orgiit,

proje orgiitleri, sebeke tiirii yapilanmalar vb)

Tek (dikey) yonlii haberlesme sistemi Cok yonlii haberlesme sistemi

Formel esaslara dayali iligkiler sistemi Formel ve informel esaslara dayali iligkiler
Sabit ve daimi istithdama dayanan personel Esnek, sdzlesmeli ve gegici istihdam tiirlerini de
sistemi iceren personel sistemi

Hizmeti dogrudan liretmek Performansa ve liyakate dayali degerlendirme

o Hizmeti alternatif yontemlerle temin etmek,
Yetkileri merkezde toplamak y

serbest piyasay1 tesvik etmek

Kurallara siki bir sekilde baglilik Alt kademeleri ve alternatif aktorleri

Girdilere Odaklanmak Kurallari, sartlara gore yorumlama yetenegine

sahip vizyoner bakis agis1

Mevcut kaynaklart verimli bir sekilde kullanmak [Ciktilara odaklanmak

Sorunlarin ¢dziimlenmesine yonelik tepkisel Yeni kaynaklar gelistirmek

L ) IS A 11

Biirokratik ihtiyag¢ ve beklentileri dncelemek, Paydaglarin ihtiyag ve beklentilerinin dncelemek,
biirokratik kontrolii artirmak paydaglarn yetkilendirmek

Kaynak: Bozlagan, Recep (2008). Geleneksel Kamu Yonetimi Yaklasimi, Yeni Kamu Yonetimi
Yaklasimi ve Yerel Yonetimlere Etkileri. Ankara: Nobel Yayin Dagitim. s. 13-14.
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Donald Kettl (Akt. Dura, 2006: 111), yeni kamu yonetimi anlayisini iiretkenlik, piyasalasma,

hizmet odaklilik, desantralizasyon, politika ve hesap verebilirlik kavramlari gercevesinde agiklamaya

caligmigtir:

1.

Uretkenlik: Yeni kamu yonetimi anlayigmin unsurlarindan biri kamu y&netiminin
(hiikiimetin) vatandaslardan nasil daha az vergi alarak daha fazla kamu hizmeti iretilebilir
sorusunun cevabint aramaktir; ¢iinkli vatandaglar arttk daha az vergi vermeyi talep
etmekte, bununla birlikte vatandaglarin kamu hizmetlerine yonelik talepleri
azalmamaktadir.

Piyasalagsma: Yeni kamu yonetimi anlayisi, geleneksel kamu yoOnetiminin patalojik
unsurlarinin piyasa tipi mekanizmalar araciligi ile nasil ortadan kaldirilabilecegine yonelik
yaklagimlar gelistirmistir. Bu kapsamda bazi1 hikimetler, kamu girisimlerini
Ozellestirmisler, bazilar1 ise kamu hizmetlerinin ihale (contracting out) yontemi ile veya
hiikiimet dis1 (non-governmental) aktorler araciligi ile sunulmasi yoluna gitmislerdir.
Hizmet odaklilik: Yeni yonetim anlayiginin temel yaklasimlarindan biri yonetimlerin
vatandaslarla nasil daha iyi iletisim kurabilecegi {izerinedir. Bunun asil sebebi ise son
donemde (yeni kamu yonetimi anlayisinin ortaya ciktigi dénem) vatandaslarin kamu
sektoriine olan giivenlerinin azaldigimi gdsteren kamuoyu yoklamalaridir. Bu cergevede
yonetimler, vatandas taleplerine cevap verebilmek igin hizmet sunum sistemini tersine
cevirmiglerdir. Yani; yeni yonetim anlayisi, hizmet sunumunun kamu gorevlileri
tarafindan tasarlanip biirokratik yapilar araciligi ile sunulmasini degil, vatandas
tercihlerini 6n plana ¢ikaran bir anlayis1 savunmaktadir.

Desantralizasyon: Yeni kamu yonetimi anlayismin bir diger yaklagimi ise
desantralizasyon politikalaridir. Bu politikalarla hiikiimetlerin, programlarini daha etkin
ve cevap verebilir kilmalar1 ongdriilmiistiir. Desantralizasyon politikalar1 ¢ergevesinde
kamu yoneticilerine yetkiler verilerek onlarin vatandag taleplerine cevap veren politikalar
iiretmelerinin saglanmasi amaglanmustir.

Politika: Yeni kamu yonetimi anlayisi, hiikiimet politikalarinin planlanmast ve
uygulanmasina yonelik kapasite gelistirmenin nasil miimkiin olacaginin cevabini arayan
bir yaklagimdir. Bu kapsamda, kamu programlarinin uygulanmasini etkinlestirmek icin
yonetim kapasitesinin gelistirilmesine vurgu yapmaktadir.

Hesapverebilirlik: Yeni yonetim anlayisi, hitkiimetlerin taahhiitlerinin gerceklestirilmesine
yonelik kapasitelerini artirmak i¢in kural bagimli siire¢ ve yapi1 odakli hesap
verebilirlikten sonu¢ ve ciktilara odakli hesap verebilirlik anlayisina yonelmis bir

anlayistir.

Yeni yonetim anlayigimnin teorik arka planinda, kamu tercihi teorisyenlerinin kamu sektoriine

iliskin goriisleri 6nemli yer tutar. Kamu tercihi, kisaca politika biliminin ekonomik analizi olarak
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tanimlanmakta ve politik siirecte alinan karar ve uygulamalar ile iktisat biliminin kullandig: arag,
metot ve varsayimlara dayali olarak aciklayan bir disiplin olarak goriilmektedir. Kamusal Tercih
Okulu’nun ilkeleri 3 bashk altinda incelenmektedir. Bu baslhiklar; metedolojik bireyselcilik,
rasyonalite ve maksimand ilkesi, politik miibadele ilkesidir (Aktan, 1997: 16).

Mantiksallik ve bireysellik yaklasimlar1 sebebi ile neoliberal ideoloji ile iligkilendirilen bu

akimin temel ilkeleri 3 baglik altinda agiklanabilir.

3.1.1.Metodolojik Bireyselcilik

Toplumda alinan ekonomik ve sosyal kararlarin tiimii bireysel tercihlerine gore belirlenir.
Kamu kurumlari, kamu tesebbiisleri, kisaca devleti olusturan yapilarin aldiklar1 kararlar temelde
birey tercihlerinin bir sonucudur. Kamu tercihi teorisi, politikanin ekonomik analizini yaparken bu
ilkeden yola ¢ikarak, kamu ekonomisinde alinan kararlarin da 6zel ekonomide oldugu gibi tamamen

birey tercihlerine dayali olarak gergeklestigini varsaymaktadir. (Aktan, 1997a: 17).

3.1.2.Rasyonalite ve Maximand Ilkesi

Kamu tercihi teorisyenleri 6zel tercihlerde oldugu gibi, toplumsal tercihlerde de “6zel
¢ikar” aksiyonunun gegerli oldugunu savunurlar. Kamu tercihi literatiiriinde bu “homo economicus”
motifiyle, siyasal karar alma siirecinde rol alan aktorlerin “cikarlarini maksimize” etmeye
caligmalari, yani; segmenlerin “fayda maksimizasyonu”, siyasal partilerin “oy maksimizasyonu”,
biirokrasinin “biitge maksimizasyonu”, ¢ikar ve baski gruplarinin “rant maksimizasyonu” pesinde
kosmalar1 “Maximand” ilkesi olarak adlandirilmaktadir (Aktan, 1997a: 17).

Kamu tercihi teorisyenleri bireylerin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmelerine karsi
olmadiklarini, karsi olduklar1 seyin kamunun sahip oldugu giicli bireylerin demokrasinin istismar
edilmesi yolu ile kendi ¢ikarlari dogrultusunda kullanmalari oldugunu belirtmektedirler.
Demokrasinin bu sekilde istismar edilmesinin Oniine gegmek icin ise devletin faaliyet alanlari
konusunda kat1 anayasal sinirlar olusturulmasi gerektigi savunan teorisyenler bu sinirlar igerisinde
devlete diisen en uygun roliin miilkiyet haklarinin korunmasi oldugunu belirtmektedirler (Demirel,

2005: 50).

3.1.3.Politik Miibadele Tlkesi

Kamu tercihi teorisinde, siyasal karar alma mekanizmasiin temelinde politik siirecte rol
alan kimseler arasindaki “politik bir miibadele” oldugu goriisii savunulur. Piyasa ekonomisinin karar
alma siirecindeki alicilar ve saticilar arasindaki piyasa miibadelesine benzer bir bicimde kamu
ekonomisinde de toplumsal istek olusumunda politik bir miibadele s6z konusudur (Aktan, 1997a:
20).

Kamu tercihi teorisyenleri, devletin ve biirokrasinin giicline kars1 derin bir giivensizlik

duyarlar ve devlete tanimnan her yetkinin, bireyin hak ve 6zgiirliiklerini ortadan kaldiracagini ve
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biirokratlarla politikacilar tarafindan kotiiye kullanilacagina inanirlar (Sallan Giil, 2004: 42). Bu
teorinin savunucular1 (Niskanen, Buchanan ve Mueller gibi), devletin etkinligini ve verimliligini
saglamanin ancak devletin siyasal iktidarinin (vergi koyma ve bor¢lanma konularinda) yetkilerinin
smirlandirilmas1 ve devletin kiiciiltillerek rekabet¢i piyasanin mekanizmalarinin kamu sektoriinde
kullanilmasi ile miimkiin olacagini 6ne siirerler (Eryilmaz, 2008: 20).

Bu teorinin savunucularina gore piyasa ve rekabet kamu harcamalarmi azaltacak, kamu
hizmetlerinin kalitesini arttiracak ve piyasanin baskisi ile kamu kurumlarinin performanslar da
artacaktir (Demirel, 2005: 98).

Yeni kamu yonetimi hareketinin gelisiminde kamusal tercih okulu ile birlikte miilkiyet
haklar1 teorisi ve islem maliyet teorisinin de etkileri olmustur. Miilkiyet Haklar1 teorisi bir kurumda
kullanilan haklarindan ya da kuruma iligkin diger haklardan calisanlara pay verilmesi araciligi ile
onlarin tesvik edilmesini 6ngoéren bir yaklagimdir. Teoriye gore; miilkiyete iligkin bir hak, ¢alisanlara
ne kadar ol¢iide tahsis edilebiliyorsa, miilkiyetle birlikte ¢alisanlarin iligkileri o kadar verimli hale
gelir. Miilkiyet haklar1 modeli, miilkiyet hakkini1 elde eden, onun kullanimini kazanan ve davranis
kurallarin1 6zellestiren kisiler arasinda biitlin seffaf davranis iliskileri ile ifade edilmektedir (Demirel,
2005: 109).

Miilkiyet haklar1 okulu da kamu tercihi teorisi gibi kamu kesimini verimsiz bulmakta ve bu
verimsizligin nedenlerini “miilkiyet”e dayandirmaktadir. Buna gore; bir insanin, yonetimi altindaki bir
miilke katilimi (miilkteki pay orani) ne kadar azalirsa, o miilkiin etkin bir sekilde islemesine iliskin i¢
diirtiisii de o oranda az olur. Diger bir ifade ile bir malin miilkiyet hakki kime ait olursa, o kisi daha
verimli bir bigimde ¢alisma egiliminde olur (Bozlagan, 2003a: 292).

Islem maliyet teorisi, esas kritik onem tasiyan faaliyetin iiretiminden daha ziyade iiretilen
mal ve hizmetlerin degisimi ve bu degisimi yonlendirenin 6rgiit yapilart oldugunu vurgulamaktadir.
Teoriye gore orgiitler, lirettikleri mal ve hizmetlerin degisim islemlerini maliyeti en ekonomik olacak
sekilde organize etmek isterler. Ekonomiklik bir yandan karar verenlerin sinirli rasyonellige sahip
olmalarindan diger yandan da degisimle ilgili olanlarin kendilerine, kendi ¢ikarlarina gore

davranmalarindan etkilenebilecektir (Demirel, 2005: 109).

3.2.Yeni Kamu Yonetimi Anlayisinin Ortaya Cikis Nedenleri

1980’11 yillarin sonlarma dogru gelismis iilkelerde ve o6zellikle Anglo-Sakson cografyada
kamu sektoriiniin yonetiminde yeni bir yaklasimin temelleri atilmistir. Bu yaklasim ya da anlayis
“isletmecilik” (managerialism), “yeni kamu isletmeciligi” (new public management) ve piyasa temelli
kamu yonetimi” (market-based public administration) ya da “girisimci idare” (enterpreneurial
government) gibi kavramlarla ifade edilmektedir (Eryilmaz, 2008: 17). Bu yaklasimin ortaya
cikisinda, bilgi caginin gerektirdigi degisim ve gelisim ihtiyacini, sanayi déneminin yonetim ve
orgiitlenme anlayismin temsilcisi olan Weberyan, Fordist ve Taylorist degerler, ilkeler ve

yaklagimlarla karsilanmasinin miimkiin olmadiginin anlagilmasi etkili olmustur (Saran, 2004: 111).
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Genel anlamda kamu yonetimi alaninda reform ¢aligmalarina sebep olan faktorler, iilkeden
iilkeye farklhilik gostermekte birlikte bu reform hareketlerinin baslangicina sebep olan ve kabul géren
iic acik (biitce agigi, performans agigr ve giiven agigl) olgusudur. Biitge acigi refah devleti
uygulamalarindan kaynaklanan a¢ig1, performans ag¢igi; refah devletinin biit¢e agiklarina ve kamunun
biiyiikliigline bagh olarak kamuoyunda olusan kamu kesiminin pahali ve verimsiz oldugu seklindeki
goriisii ifade etmektedir. Giliven agig1 ise biitce ve performans acgiklarinin yaratmis oldugu
hosnutsuzluk olarak ifade edilebilir. Bu genel c¢erceve kapsaminda yeni kamu yonetimi anlayisinin
ortaya ¢ikis sebepleri; ekonomik, siyasal ve sosyal nedenler basliklar1 altinda toplanabilir (DPT, 2001:
4).

3.2.1.Ekonomik Nedenler

Sanayi doneminin diisiince yapisina, Fordizm’in ve Weberyen biirokratik modelin
orgiitlenme ilkelerine dayali; kalkinmaci, modernlesmeci, planlamaci, miidahaleci ve diizenleyici,
iretim odakli ve kamusal alan merkezli refah devleti politikalarinin, kamusal alanda harcamalari
artirmasi, beraberinde devletin etkinligi ve verimliligi tartismalarini getirmistir (Saran, 2001: 37).

Ozellikle 1970’li yillardan itibaren baslayan siire¢ iginde, ekonomi teorisinde Keynesyen
yaklasim ve klasik refah devleti anlayisi 6nemli Olglide terk edilmis, ekonomi teorisinde liberal
yaklagimlar gii¢ kazanmustir. Ayrica, durgunluk, artan biitce agiklar1 ve enflasyon, issizlik oranlarinda
carpic artig gibi sorunlar1 beraberinde tagiyan kiiresel rekabet ortami; i¢ pazarda Keynesyen ekonomi
teorisine dayali olarak gelistirilen klasik refah devleti yaklagimini ve talep yonetimini biiyiik dl¢lide

etkisiz hale getirmistir (Dinger ve Yilmaz, 2003: 21).

3.2.2.Sosyal Nedenler

Yeni kamu yonetimi anlayiginin gelismeye basladigi doneme paralel olarak, teknolojik
gelismelerin de etkisi ile toplumun daha fazla sorgulayan, daha iyisini talep eden bir yapiya doniismesi
ve bu toplum yapisinin, kamusal mal ve hizmetlerin kalitesine yonelik beklentilerinin artmasi, kamu
sektoriinde degisim dogrultusunda bir baski olugturmustur (Sézen, 2005: 51).

Bu donemde, ozellikle kiiresellesme siirecinin etkileri ile insanlarin devlet otoritesine ve
onun iktidarma, temel hak ve ozgiirliiklere, siyasal sisteme ve devlet yonetimine olan bakis a¢ilarinda
degisim yasanmig ve insani degerler ile kisilik haklar1 kavramlari net bicimde savunulmaya
baglanmistir. Bu goriisler paralelinde kisilerin kamu hizmetlerine iligkin beklentilerinde de degisim
olmus ve vatandaslar artik devletin mutlak bir glic olmadigi, kamu Orgiitlenmesinin topluma hizmet
gereginden dogdugunu ayrica kamu hizmetlerinin bir lituf olmayip, devletin varlik nedeninin esas
itibar1 ile vatandaslar1 mutlu etme amacina ydnelik oldugu fikirlerini savunmaya baslamistir (Saran,

2004: 116).
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3.2.3.Siyasal Nedenler

Yeni yonetim anlayiginin gelismesine siyasal agidan bakildiginda ozellikle Yeni Sag
Politikalar dnemli 6l¢iide etki olusturmustur (Goren, 2000: 16). Bu etki su sekilde agiklanabilir.

Ozellikle kapitalist ekonomilerde son otuz yildir ekonomik yeniden yapilanma dénemi
yasanmis ve sO0z konusu bu yeniden yapilanma doneminin baglamasinda 1970’te yasanan petrol
krizinin etkisi olduk¢a fazla goriilmiistiir. Bu yeniden yapilanmanin yansimalar1 sadece ekonomi
alaninda degil sosyal, politik ve yonetimsel alanlara kadar uzanan bir doniisim siirecini de
beraberinde getirmistir. DOniisiim siirecinin temel 6gesi, ekonomik kalkinma stratejisinin serbest
piyasa ekonomisinin kosullarina dayandirilarak kalkinma dinamizminin 6zel sektore kaydirilmasi
olarak belirlenmistir. Yeni sag yasanan bu ekonomik, sosyal, siyasal ve yoOnetimsel doniigiimiin
cergeve kavramidir (Aksoy, 1995: 159).

Diisiince akimi olarak yeni sag, Friedrich von Hayek, Milton Friedman ve James
Buchanan’in goériislerini yansitan ve literatiirde yeni liberalizm olarak adlandirilan siyasal akimi
temsil etmektedir. Yeni Liberalizm’in, Klasik Liberalizm’den farki devletin ekonomiye miidahalesini
hakli gérmesi ancak bunun miimkiin oldugunca sinirli ve istisnai olmasidir. Hayek, liberal toplumsal
diizenin temel ilkelerini “bireysel oOzgiirliiklerin yasal giivenceye kavusturulmasi” ve “devletin
sinirlandirilmasi”  bigiminde Ozetlemistir. Hayek, devleti sinirlandirmanin geregini, karmasik
ekonomik ve mali gerekcelere dayanmadan basit bir sosyolojik kabullenme iizerine dayandirmaktadir.
Bunlardan ilkine gore, bireysel 6zgiirliiklerin giivenceye alinmasi halinde iyi isleyen kompleks bir
toplumsal diizen kendiliginden kurulacaktir. Bu sebeple, devletin sosyo-ekonomik hayata aktif olarak
miidahalesine gerek yoktur. Diger arglimana gdre, kamu yoneticileri giivenilmezdir ve bu nedenle
kamu giicii sinirlandiriimalidir (Bozlagan, 2003: 291).

Bu kapsamda, yeni kamu yonetimi anlayisi ile yeni sag hiikiimetlerin uygulamalar arasinda
paralellikler bulunmaktadir. Ancak sunu da belirtmek gerekir ki yeni sag politikalar sadece sag ve
muhafazakar hiikiimetlerin tekelinde olan uygulamalar degildir. Orijinleri itibariyle sag ve
muhafazakarlarin baglattigt ve daha sonra da sol hiikiimetlerinde uygulamaya devam ettikleri
politikalardir. Bu kapsamda refah devleti anlayisi ile geleneksel kamu yonetimi paradigmasinin uyum
icinde olmasi gibi yeni kamu yonetimi paradigmalar1 ile yeni sag uygulamalarin da uyum i¢inde
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Yeni sag politikalarda farkli anlayis ve uygulamalar olsa da temel
vurgu; piyasanin kosulsuz egemenligi, devletin kiigiiltiilmesi, Ozellestirme ve deregiilasyondur
(Arikboga, 2008: 225).

Yeni Sag hareketin ii¢ temel kaynagi mevcuttur. Bu kaynaklar: Yeni liberalizm, yeni-
muhafazakarlik ve kamusal tercih okuludur (Aksoy, 1995: 160). Kamusal tercih okulunun goriisleri
daha once agiklandigi icin, burada yeni liberalizm ve yeni muhafazakarlik hareketinin temel
gorlslerine yer verilecektir.

Yeni liberalizmin, liberal yonleri klasik liberalizmden almmustir. Liberalizmin temel

savlarini su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:
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1. Liberalizm devletgilik karsitidir ve diisiince temelinde, “6zel sektor iyi, kamu sektorii
kotii” anlayist hakimdir.

2. Liberal diisiincede devlet, zor kullanma ve ozgiirliigiin yer almadigi bir alan olarak
goriiliir.

3. Liberal diisiinceye gore kolektivizm, bireysel inisiyatifi kisitlar ve 6zsaygiy1 azaltir.

4. Liberalizm, devletin yerine inang, birey ve serbest piyasa lizerine odaklanir.

5. Bu diisiince yaklagiminda bireyler, kendilerine gliivenme ve kendi ¢ikarlar1 adina rasyonel
tercih yapma agisindan tesvik edilir.

6. Liberalizmde planli ekonomi, karma ekonomi, kamu miilkiyeti ve Keynes’¢i fikirlere
siddetle kars1 ¢ikalir.

7. Liberalizm ekonomi alaninda dikkatleri, “talep”ten “arz” boyutuna kaydirir ve
hiikiimetlerin tiiketicileri tiikketime degil de, iireticileri iiretime tesvik edecek kosullari
saglayarak bliylimeyi beslemesi gerektigini savunur. Bu nedenle de vergi oranlarini
diisiirmeyi ve ekonomi iizerinde hiikiimet miidahalelerini ortadan kaldirmayi1 onerir
(Eryilmaz, 2008: 19).

Yeni Muhafazakarlik ise, liberalizmin oOne siirdiigi yukarida belirtilen politikalarin
uygulanmasinda ortaya cikabilecek sosyal sorunlari yumusatacak kurumlar Onererek liberalizme
destek olmustur. Muhafazakarlar da liberaller gibi sosyal haklar ve bu haklarin devlet giivencesi altina
alinmasin1 benimsememektedirler. Muhafazakarlara gore toplum organik hiyerarsik bir yapiya sahiptir
ve bireysel farkliliklar bu hiyerarsik yapmin dogal 6zelligidir. Bunlarin diizeltilmesi yoniindeki dig
miidahaleler dengeyi bozacaktir. Muhafazakérlara gore esitsizlikten kaynaklanan sorunlarin
hafifletilmesinde aile Oncelikli olmak iizere komsuluk iliskileri, yakin toplum, dini kuruluglar ve
orgiitlenmeler 6zellikle de vakiflar 6nemli rol oynamalidir (Aksoy, 1998: 6-7).

Devletin kiigiiltiilmesi, piyasa yonelimlilik ve ozellestirme, katilimli yonetim, yonetimde
aciklik ve miisteri yonelimlilik gibi yaklagimlarin olugsmasinda liberalizmin biiylik etkisi olmustur

(Arikboga, 2008: 227).

3.2.4.Diger Nedenler

Yeni kamu yonetimi anlayisinin ortaya c¢ikisina iliskin ekonomik, sosyal ve siyasal
nedenlerin disinda daha baska nedenlere de deginmek gerekir. Uluslararasi bagimliligin (6zellikle
Avrupalilagma-Europeanization) ortaya ¢ikardig1 yeni diizenlemeler ve s6z konusu bu diizenlemelerin
uluslararast kurumlar (Uluslararasi Para Fonu (IMF), Diinya Bankas1 (WB), Birlesmis Milletler (UN)
ve Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Teskilati (OECD) tarafindan desteklenmesi bu nedenler arasinda
gosterilebilir (Balci, 2003: 38).

Ayrica 6zel sektorden transfer edilen yonetim danismanlarinin sanayi ve ticaret sektoriine ait
degerleri ve metotlar1 kamu sektoriine tagimasi, 1980’lerden itibaren Neo-liberal diinya goriisii ile

ozellikle diinya ticaretine iligskin rekabet eden yeni politik ve sosyal hareketlerin ortaya ¢ikisi, sivil
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ozgiirliiklere iliskin global tutumlar ve global cevrenin etkisi, medya gibi paydaslarin etkisi ile
kamunun hesap verebilirligi ve karar alma siirecinin seffafligi ile bilgi sistemlerinin agikligina iliskin
artan baski, ilgili paydaslarin politika yapim ve uygulama siirecine katilimlarina iliskin degisim
beklentileri, kamu sektoriinde geleneksel liderligin popiiler mesrulugunu kaybetmesi gibi (Kalabalik,
2005: 133) nedenler ile sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegiste karsilasilan sorunlar (Peker,

1995: 81), yeni yonetim anlayisiin gelismesinde etkili olan diger faktorler arasinda gosterilebilir.

3.3.Yeni Kamu Yénetimi Anlayisinin Genel Ozellikleri

Yeni kamu yonetimi hareketi; kapsam, derinlik ve amaglanan hedeflerin basarilmasi
acisindan iilkeden iilkeye farkliliklar gostermektedir. (Maddick, 1973: 39). Yeni yonetim anlayisi ile
birlikte, geleneksel anlayigla uyusmayan bir kamu hizmeti kriteri olusmus ve kamunun faaliyet alan1
ve hizmetlerin sunum yontemlerinde dnemli degisimler olmustur. Bu anlamda, geleneksel kamu
hizmetleri ve devletin gorevleri sorgulanmaya baslanmis ve bu alanda koklii degisimler yasanmustir.
Bu ger¢evede kamunun faaliyet alani piyasanin ve iiglincii sektoriin lehine daralmis, kamu hizmetleri
alternatif yontemleriyle sunulmaya baglanmig ve deregiilasyon ve piyasalart serbestlestirme
politikalar1 izlenmistir (Arikboga, 2008: 230).

Yeni kamu yonetimi anlayisinin reform niteligini i¢ ve dis perspektif olmak iizere 2 agidan
ele almak mimkiindiir. D1s perspektif agidan bakildiginda reform hareketleri; kamusal alanda gorev
ve sorumluklarin yeniden tanimlanmasi, kamu hizmetlerinin dikey biitiinlesmesi yoniinde ilgili kamu
politikalarinin gelistirilmesi, devletin hizmet saglayici olmaktan ziyade iistlendigi garantorliik roliiniin
one ¢ikarilmasi, kamu alaninin rekabetci ¢evreye ve piyasa dogru artan yakinlagsmasi ve kamu
hizmetlerinin sunumuna iligkin alternatif yontemler gelistirilmesi yoniinde gelisirken, i¢ perspektif
acidan Orgiitsel yapilarin temel anlamda yeniden yapilanmasi, desantralizasyon, hesap verilebilirligin
artirllmasi, sonuglar ve ¢iktilar iizerine odaklanma, personel ve finansal yonetimin gelistirilmesi vb.
konularinda gerceklestirilmistir (Ozdemir, 2005: 63).

Yeni kamu yonetimi anlayisi, sadece devletin gdrev alanlarmin yeniden tanimlanmasina
yonelik bir yaklasim degil ayn1 zamanda daha bir¢ok agidan geleneksel yonetim anlayisinin kabulleri
ile z1t bir orgiitsel yap1 ve isleyisi ongormektedir. Bu ¢ercevede yeni kamu yonetimi anlayisinin kamu

sektoriiniin orgiitsel yap1 ve igleyis siirecine iligkin ilkeleri su sekilde aciklanabilir:

3.3.1.Yonetime Katihm

Katilim; kamu siyasalariin belirlenmesinde, uygulanmasinda ve denetlenmesinde yer alma
veya iktidar1 kullanan kisilerin kararlarini etkilemeye yonelik tiim eylem ve islemler ya da siyasal ve
toplumsal orgiitlerin etkilesimi veya karar vermede kaynaklarin ve zamanin daha iyi kullanilmasi,
amaglara ulagsmak icin gesitli faaliyetlere girismek ve paylasilan amaglar dogrultusunda miisterilerin
ve ortaklarin yiiriittiigii faaliyetlerin tiimii olarak tanimlanabilir (Oner, 2006: 18).

Yeni kamu ydnetimi anlayisinin temel dgelerinden biri katilimc1 bir yonetim mekanizmasi
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olusturabilmek ve bu mekanizmay1 harekete gecirerek etkin kilabilmektir. Ciinkii katilime1 yonetim
anlayisi, karar alma siirecinde halkin roliiniin artirllmasinda ve seffafligin saglanmasinda 6nemli bir
unsur olarak goriilmektedir (Polat, 2003: 84). Katilimcilik yaklagiminin temelinde vatandaslarin
kendilerini ilgilendiren kararlarin alinma siirecinde yer almalar1 gerektigi inanci yer almaktadir.

Katilimcilik konusunda karsilasilan sorunlardan biri ilgisizlik digeri ise cesaret eksikligidir.
Glnimiizde ilgisizligin temel sebeplerinden biri vatandaglarin yerel Olgekte dahi katilimcilik
mekanizmasinin islerligi ve karar vericilerin kararlar1 iizerindeki etkisinin az olacagi inancina
dayanmaktadir (Topal, 2005: 317).

Katilimeiligi 6nemli kilan sebeplerden biride, katilimcilik mekanizmasinin kamu sektdriiniin
performansini artiracagi diisiincesidir. Burada yatan temel diisiince ise yiiksek diizeyde katilimcilik
mekanizmasina islerlik kazandirmanin politika yapicilart yenilik¢i stratejiler konusunda harekete
gecirecegi diisiincesine dayanmaktadir (Polat, 2003: 84-85).

Bireylerin ¢esitli yol ve yontemlerle kamu hizmetlerini yiiriitmekle goérevli kamu
kuruluslarinin karar ve uygulamalarini etkilemelerine ve bunlarin sorumlulugunu bir Olglide
iistlenmelerine olanak saglayan katilim olgusunun diger yararlar1 su sekilde siralanabilir:

1. Katilim, bireylerde demokrasi duygusunu gelistirmektir. Bu sekilde yurttaslar secilmis ve
atanmis kamu gorevlilerini daha etkin bir bicimde denetleyebilmekte, karar ve
uygulamalarini degerlendirebilmektedirler.

2. Katilim, bireylerin sosyallestirilmeleri siirecinin etkin yollarindan birisidir. Katilim
mekanizmasi araciligtyla toplumsal biitlinlesme kolaylagsmakta ve kolektif kararlarin
aliabilmesi ve toplumsal goriis birligine ulasilmasi, bireylerde aidiyet duygusunun ve
topluluk iiyeleri arasinda sevgi, anlayis hosgorii ve esitlik duygularmin gelismesine
yardimci olarak ortak degerlerin olugmasi saglanabilmektedir.

3. Katilim, kurumlarin yurttasa duyarl, insana doniik nitelikler kazanmasina yardimci
olmaktadir.

4. Yurttaglarin planlama, karar verme ve uygulama siireglerine yaptiklar1 katkilar bu
siireclerin yerel kosullara ve yurttaglarin gereksinim, istek ve beklentileri ile uyumlu
olmasina yardime1 olmaktadir (Yalg¢indag, 1996: 129-130).

Yeni yonetim anlayisinin katilimeilik mekanizmasina iligkin one siirdiigii orgiit i¢i yaklagimi
da geleneksel yonetim anlayisindan oldukea farklidir. Bu farklilik su sekilde agiklanabilir (Bozlagan,
2008: 4-10):

“Geleneksel kamu yonetimi anlayisinda amag¢ ve hedefler siyasetgiler tarafindan belirlenir,
uygulama ise siyasetcilerin gozetimi altinda biirokratlar tarafindan gercgeklestirilir. Yeni kamu
yonetiminde ise amag¢ ve hedefler; siyaset¢iler ve biirokratlar tarafindan, sahip olduklar1 sorumluluk
ve ilgi diizeyi ile orantili olarak belirlenir. Amag ve hedef belirleme siirecine, orgiitiin her diizeyindeki
calisanin, konumunun gerektirdigi olciide katilimi ongoriiliir. Ayrica geleneksel kamu yonetimi

anlayisinda karar alma siireci biitliniiyle {ist diizey yoneticilere birakilmis, bununla birlikte orta ve ilk
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kademe yoneticiler ile kurum c¢alisanlarinin ve yerel halkin karar alma siireglerine katilimlari sembolik
diizeydedir. Yeni kamu yonetimi anlayisinda ise karar alma siireci iist diizey yoneticilerin gozetiminde
katilimer bir sekilde isler. Orta ve ilk kademe yoneticiler ile kurum ¢alisanlar ve yerel halk kurumsal
yapmin paydaslar1 olarak konumlarimin gerektirdigi Olciide ve etkinlikte karar alma siirecine

katilirlar.”

3.3.2.Vatandas Odakl Yonetim

Geleneksel kamu ydnetimi anlayisinin tekelci hizmet sunum modeli ve vatandas taleplerini
yeterince dikkate almayan tutumu, bu anlayisa yoneltilen elestirilerin 6nemli bir kismini
olusturmaktadir. Vatandaglar, artik kamu hizmetlerine yonelik olarak hem daha fazlasini talep etmekte
hem de tercih Ozgiirliglinin oldugu bir yapiy1r arzulamaktadirlar. Bilgi ¢aginda kamu hizmeti
anlayiginin felsefi 6ziinii olusturan miisteri odaklilik; kiiresellesme ile birlikte goriilen bireycilik,
girisimcilik, rekabetcilik gibi piyasa eksenli degerler ¢er¢evesinde yeniden yapilanma arayislarinin bir
sonucudur (Saran, 2001: 43).

Bilgi ve iletisim teknolojilerinin kamu sektoriinde kullanilmasi, vatandaslarin kamu
yonetiminden daha kaliteli hizmet talep etmesi, yoOnetimde acgiklik ve kamu hizmetlerinden
yararlananlarin karar alma siirecine daha fazla katilmak istemesi gibi gelismeler kamu orgiitlerini bu
anlayis1 benimsemeye yoneltmistir (Sezer, 2008: 148).

Yine Ozellikle gelismekte olan iilkelerde kamusal gelirlerin kamusal hizmet taleplerinde
goriilen artigla ayn1 oranda gergeklesmemesi kamu kaynaklarinin ¢ok daha etkin, yerinde ve ihtiyag
oncelikleri dogrultusunda kullanilmas1 gerekliligini ortaya ¢ikarmis bu durum ise vatandag/miisteri
odakli yonetim anlayisinin gelismesini saglayan unsurlardan biri olmustur. Artik devlet ne iiretirse
vatandas onu tiikketir mantig1 irrasyonel bir yaklagim tarzi haline gelmistir (Yiiksel, 2004: 3).

Bu kapsamda yeni yonetim anlayisi hizmet sunum siirecini miisterilerin taleplerine daha
cevap verebilir hale getirmek i¢in miisteri odakli yonetim anlayisini benimsemistir (Varol, 2009: 68).
Bu anlayis, miisterilerin hizmet kalitesine iligkin fikir ve algilamalarini ortaya koyan énemli bir unsur
olarak goriilmekte ve hizmet sunum siirecinde goriilen aksakliklarin tekrarlanmamasini saglayan bir
yapiy1 ortaya ¢ikarmaya yodnelik bir yaklasim olarak kabul edilmektedir (Yiiksel, 2004: 18). Bu
anlayisla birlikte vatandasin rolii de; kamu hizmetlerinin kalitesini, zamaninda sunulup
sunulmamasini, sunulug bi¢imini ve verimliligini denetlemek seklinde degismistir. Bu kapsamda
vatandaslar geleneksel yaklasimdan farkli olarak edilgen konumdan etken konuma ge¢mistir (Eren,
2003: 66).

Osborne ve Gaebler’a (Akt. Durna ve Eren, 2002: 44-45) gore, geleneksel yoOnetim
anlayisinda kamu kurumlar1 finansmanlarint dogrudan miisterilerinden saglamadiklar i¢in miisteri
odakli bir yonetim anlayisi benimsememekte ve standart hizmet sunumlarini gerceklestirmektedirler.
Ancak toplumlar karmasik bir yapiya doniistiikce ve toplum yapisi ¢esitlendikge miisteri tercihleri ve

ihtiyaglar da cesitlenmektedir. Bu anlamda yeni yonetim anlayisi, miisteri odakli yonetim anlayigini
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miisterilerin taleplerine cevap verebilme adina en iyi yol olarak gormektedir. Ciinkii miisteri odakl
yonetim anlayist; kurumlar i¢in miisterilerin ihtiyaglarini karsilamaya yonelik politika tiretimini ve
yenilik¢i yapilar1 6ngdrmekte ayrica calisanlart miisterilere karsi sorumlu kilan bir yapiyr ortaya
¢ikarmaktadir.

Miisteri odakli yonetim yaklagimiyla; merkeziyetgilik, uzmanlagsma ve kurallara siki baglilik
gibi niteliklere gore sekillenen kamu yonetiminin geleneksel orgilit modeli esasli bir bigimde
sorgulanmamakta, aksine sadece bu ilkelerin asir1 6lgiide dikkate alinmasi elestirilmektedir. Boylece
eski Orgiitsel yapidan tamamen bir kopus degil, yonetim siireglerinin adim adim 1iyilestirilmesi ve

vatandaglara yakimlik diizeyinin siirekli yiikseltilmesi amaglanmaktadir (Eren, 2003: 68).

3.3.3.Alternatif Hizmet Sunum Yoéntemleri

Yeni yonetim anlayisi, devletin faaliyet alanlarinin simirlandirilmasi kapsaminda alternatif
hizmet sunum yoOntemlerini glindeme getirmektedir. Yeni yOnetim anlayisi, geleneksel yonetim
anlayismin tekelci yapidaki hizmet sunum modelinin gerek maliyet etkinliginin saglanmasi gerekse de
vatandag memnuniyeti konusunda yeteri Ol¢lide basar1 saglayamadigini bu nedenle hizmet sunum
siirecinin tekelci yapidan uzaklasip alternatif mekanizmalarin harekete gecirildigi bir yapiya
donlismesi gerektigini 6ne siirmektedir. Olusturulacak olan bu yapi; kamu sektdriinde etkinligin,
verimliligin saglanmasi ve vatandaslarin kamu hizmetlerinin sunumundan duyduklari memnuniyetin
artmasini saglayacaktir (Barca ve Balci, 2006: 58).

Yeni liberalizm esas olarak; birey, se¢gme Ozglirligii, serbest piyasa sistemi ve sinirl
hiikiimet ilkeleri iizerine disiinceler T{retmistir. Yeni liberalizm, bireylerin tercihlerinin
siirlandirildigi ve merkezi karar alma siirecinin sekillendirdigi anlayis yerine serbest piyasanin ve
bireylerin segcme Ozgiirliikklerinin sekillendirdigi bir anlayis1 benimsemektedir. Bu paralelde devletin
smirlandirilmasini ve iglevlerinin de piyasaya devredilmesini 6ngérmektedir (Sallan Giil, 2004: 37).

Bireylerin segme Ozgiirliigiine de olanak taniyan alternatif hizmet sunum yontemlerinin
benimsenmesinde en 6nemli unsur, kamu hizmeti sunum siirecinde devleti kiirek ¢eken konumundan
diimen tutan konuma donistiirmektir (Bilgi¢, 2003: 46). Ayrica s6z konusu piyasa tipi
mekanizmalarin bilindik temel 6geleri devletin kiigiilme esaslarini kapsamakta ve devleti 6zel sektor
performans yonetim ve motivasyon teknikleri ile daha etkin hale getirmeyi amaglayan bir yapiy1
ongormektedir. Bununla birlikte piyasa tipi mekanizmalarin temel manti§inda vatandaslari miisteri
gibi goren bir yaklasim bulunmaktadir. Bu anlayis ¢ercevesinde kamu yoneticileri kamu politikasi
stirecinden ayrilmakta ve devlet kamu sektoriinde bir isletme olarak degerlendirilmektedir (Bilgic,
2003: 47).

Alternatif hizmet sunumu, dinamik ve yaratici bir kamu sektoriiniin yeniden yapilandirilmasi
stireci olarak tanimlanabilir. Bu yaklagimla bireyler, sivil toplum guruplar1 ve diger yonetim alanlar
ile paylagilan yonetim fonksiyonlarinin miisterilere/vatandaslara sunulan hizmetlerin iyilestirilmesine

yardimci olacag1 beklenmektedir (Yildirim, 2005: 396).
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Alternatif hizmet sunum yoOntemlerinin benimsenmesinde en 6nemli unsurlardan biri de
kamusal alanda rekabet unsurunu harekete gecirmektir. Bu unsurun hareket gecirilmesi ile verimlilik
artis1 saglanacagi ve maliyetlerin azalacagi ayn1 zamanda kurumlarin miisterilerin ihtiyaglarina cevap
verebilecek sekilde diizenlemelere gitmeye zorlanacagi 6ne siiriilmektedir (Caliskan ve Sagbas, 2005:
321). Ayrica alternatif hizmet sunum ydntemleri ile; kamusal isletmelere isletmevari bir nitelik
kazandirmak, “i¢ piyasalar” (internal markets) yaratmak suretiyle kamu hizmeti planlamasi ile tiretimi
ve sunumu iglevlerini birbirinden aymrmak (purchaser-provider split), devletin kiigiiltiilmesi ve
piyasanin hakim kilinmasi politikasi ¢er¢cevesinde hizmet sunma islevini hem i¢ (kamu kuruluslar ve
onlarin alt birimleri) hem de dis (6zel firmalar veya kir amaci tagimayan sivil toplum kuruluslari)
rekabete agmak (market testing/competitive tendering), kamu sektoriinde mali ve hiyerarsik denetime
dayanan geleneksel iligki yerine hizmeti saglayan i¢ veya dis miiteahhit firma ile hizmeti satin alan
kamu kurulusu arasinda sézlesmeye dayali bir iliski kurulmas: hedeflenmektedir (Omiirgéniilsen,

2003: 23).

3.3.4. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Orgiit Yapisi

Geleneksel yonetim anlayisinda orgiit yapisi; ¢ok kademeli, departmanlagsma egilimli,
orgiitsel degisimin yavas gergeklestigi, genis hacimli, mekanik-biirokratik bir yapida iken yeni kamu
yonetimi anlayisinin 6rgiit yapist; dar merkez, basik ve genis ¢evre diisiincesine dayanmaktadir. Bu
kapsamda yeni kamu yonetimi anlayisinda orgiit yapisi az kademeli, departman sayisinin az oldugu,
orgiitsel degisime elverisli, esnek organik bir yapidadir (Bozlagan, 2008: 4-10).

Yeni yonetim anlayisinin yatay Orgilitlenme modeli ile kademeler arasinda iletisim
hizlanmakta, degisen sartlara ve sorunlara hizli bir sekilde uyum saglanarak ¢6ziim iiretilebilmektedir.
Yatay organizasyon ve getirdigi biirokrasi modelinde ¢alisanlar agisindan isin nasil yapildig1 degil,
neden yapildigi 6nemli kabul edilmektedir (Varol, 2009: 6).

Hiyerarsik yapida kademe sayisinin azaltilmasi modern yonetim anlayisinin da kabullerinden
biri olmustur. Ciinkii modern yonetim anlayiginda hiyerarsik kademe sayisi arttikga hizmet kalitesine
yonelik orgiitsel hassasiyet iist yonetim ile alt diizeydeki iiretim birimleri arasindaki artan iletisim
yogunlugu nedeni ile azalma gostermektedir. Cok kademeli hiyerarsik yonetim yapisi, Orgiitlerde
vatandag (miisteri) taleplerinin karsilanmasi konusunda da sorunlara neden olmaktadir. Ayrica bu
yapidaki Orgiitler, prosediirlerin ve islem maliyetlerinin artmasina neden olarak hem zaman hem de
kaynak israfina neden olabilmektedir (Durna ve Eren, 2002: 51). Bu konuya iligkin farkli agidan
yorum getiren Osborne ve Gaebler su sekilde bir tespitte bulunmaktadir: “Takim g¢aligmasi ve
katilme1 yOnetim anlayisinin  oniindeki ciddi direnislerden biri orta kademe ydneticilerden
gelmektedir. Bu unsurlarin en 6nemli nedenlerinden biri eger calisanlar karar alir ve problem ¢ozerse
orta kademe yoneticilere gerek kalmayacagi inancina dayanmaktadir. Orta diizey yoneticiler ayni
zamanda ic¢giidiisel olarak da devamli surette kendi varliklarina mesrulugunu dogrulamak igin ise

karisma egilimindedirler. Eger orta diizey yoneticiler kalmaya devam ederse geleneksel rollerini
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stirdiireceklerdir” (Akt. Durna ve Eren, 2002: 52-53).

Yeni kamu yonetimi anlayisinin personel politikasi da geleneksel kamu yonetimi

anlayisindan oldukga farklidir. Bu farkliliklar su sekilde siralanabilir:

1.

Temel deger ve ilkelerin degisimini gosteren bir kavramsallastirma 6n plana ¢ikmaktadir.
“Personel yoOnetimi” yerine “insan kaynaklar1 yonetimi” kavrami kullanilmaya
baslanmistir. Performansa dayali {icret, performans sézlesmeleri, performans degerleme
gibi performansla ilgili kavramlar yayginlik kazanmistir. Bu durum da sonug¢ odakli
yonetim anlayisinin dogal bir sonucudur.

Kamu is¢i sendikalarmin giiciinde 6nemli 6l¢iide azalma gergeklesmistir. Bu durum; yeni
sag diisiincenin kamu gorevlilerini verimsiz ve etkisiz olmak, hizmet gereksinimlerinden
cok kendi ihtiyaglan ile iligkili olma goriisiiyle ilgilidir. Yeni sag anlayisa gore; licretlerin
belirlenmesinde, degisen ekonomik kosullara ayak uydurmasindaki giigliiklerde, ise alma
ve isten ¢ikarma gibi ¢alisma iligkileriyle ilgili uygulamalarda sendikalarin agirlikli bir
etkiye sahip olmasi iiretim maliyetlerini gereksiz yere yiikselmektedir. Bu nedenle yeni
sag, sendikal faaliyet alaninin sinirlandirilmasi ve kontrol edilmesi gerektigini
savunmaktadir. Ucretlerin ulusal diizeyde belirlenmesi yerine bireysel s6zlesmelere nem
verilerek sendikalarin ve c¢alisanlarin bu kapsamdaki giiciiniin zayiflatilmasi
amaclanmustir.

Yeni yoOnetim anlayis1 ile sektorler arasi ve kurumlar arasi yatay gecislere imkan
saglanmistir. Bu ise geleneksel yonetim anlayisinin, {ist diizey kadrolara disaridan atama
yapilmamasina dolayis1 ile geng ve yetenekli kisilerin bu kadrolara gelmesini engelleyici
ve tembelligi 6zendirdigi yaklagimina karsi one siiriilmiis bir diigiincedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili yetkilerin merkezi y&netimden uygulayict birimlere
devredilerek kamu orgiitlerine insan kaynaklar1 yonetiminde esneklik saglanmasi
amaglanmaktadir. Bu esneklikle birlikte personel rejimi merkeziyetci olmaktan
uzaklastirilmaktadir.

Ucretlendirmenin merkezi sistemle belirlenmesine kars1 ¢ikilmistir. Ucretlerin merkezden
belirlenmesi, yiiksek performansin 6diillendirilmesi ve performansi yetersiz olanlara karsi
caydirict yontemlerin gelistirilmesi esnekligini saglamamaktadir.

Yeni kamu yonetimi anlayisinin oldukca farkli ve kapsamli reformlar1 igermesi, kamu
orgiitlerinin kiiltiiriinde radikal degisimleri gerekli kilmakta; degisimi gergeklestirmek,
caligsanlara istenen yeni davranis ve tutumlari kazandirmak igin hizmet-igi egitimler
yayginlik ve Onem kazanmaktadir. Yeni kamu yonetimi reformlar1 ile birlikte
yoneticilerin roliinde ciddi degisimler gerceklestigi ve idarecilikten yoneticilige gecildigi
icin yeni roller, yeni beceriler gerekli olmustur. Ayrica yeni kamu ydnetimi anlayisinda
yonetim bilgi sistemlerinin ve bilisim teknolojilerinin kullanimina agirlik verilmektedir.

Tiim bunlar hizmet i¢i egitimin personel sistemi igerisindeki onemini artirmistir.
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7. Kamu personel sistemi esnek bir yapiya doniiserek giderek 6zel sektdr personel sistemine
benzemektedir. Bu benzesme daha ¢ok devlet memurlarinin sahip olduklar1 6miir boyu is
garantisi gibi ayricaliklarin azaltilmasi ile yakindan ilgilidir (S6zen, 2005: 105-110).

Esnek istihdam modelinin amaci; insan kaynaklarmin daha etkin kullanimini saglamak,
orgiitii degisimlere daha cabuk adapte edebilecek bir pozisyonda tutmak, yenilik¢i degisimlere hazir
olmak ve &zellikle bilgi teknolojileri alanindaki yeni gereksinimleri karsilamaktir (Kubali, 1999: 8).
Koseoglu'na (2005: 52) gore esnek istihdam modeli 6zel sektorden kamu sektoriine uyarlanan bir
istihdam politikasidir. Bu politikalarla geleneksel kamu yonetimi anlayisinin asli statiisiinii olusturan
memur yerine istisnai pozisyon ve statiileri hukuksal, siyasal ve mali yonlerden desteklenerek rejimin
parcali hale gelmesi tesis edilmistir. Ayrica bu model kamu sektoriindeki rutin isleri memurluk
statiisiinden ¢ikararak sayisal esneklik ve buna paralel olarak da islevsel esneklik saglamustir.

Yeni kamu yonetimi anlayisina gore devletin daha etkin, verimli ve iktisadi ¢alismasi igin
personel sayisinin azaltilmasi gerekmektedir. Yeni kamu yonetimi anlayisi, devletin kiigiiltiilmesi ve
buna bagl olarak personel sayisinin azaltilmasi boyutunu iki kaynaktan beslenerek gergeklestirme
amacindadir. Bunlardan ilki devletge goriilen hizmetlerin kamu mekanizmalar1 digina ¢ikarilmasi
digeri ise kamu hizmetlerinin devlet sorumlulugunda olmakla birlikte piyasa mekanizmasi isleyisi
icerisinde 6zel sektore gordiiriilmesidir (Koseoglu, 2005: 64).

Yeni kamu yonetimi anlayis1 istihdam sisteminde doniisiimii, bir yandan var olan 6geleri
korurken, diger yandan alternatif yapilar olusturarak gerceklestirmektedir. Bu unsurlardan biri de
kadro ve onu parcali hale getiren norm kadro sistemidir. Bu uygulama ile kamu kurum ve
kuruluslarmin ihtiya¢ duyduklar kadronun nitelik ve say1 bakimindan tespit edilerek daha verimli ve
daha etkin hale getirilecegi belirtilmektedir. Norm kadro uygulamasi ile uygun teskilat yapisi ve buna
uygun nitelik ve sayida personelin belirlenmesi saglanmaktadir (Kdseoglu, 2005: 57).

Personel politikasinda son donemde yeni yonetim anlayiginin uzantis1 olarak dikkat ¢eken
bir diger husus da hizmetin nitelikli personel eliyle gordiiriilmesi amaciyla kariyer uzmanlik
kadrolarmin olusturulmasidir. Bu kapsamda geleneksel organizasyon yapi igerisine alinamayacak
sekilde politika iiretme, uygulamay1 yonlendirme, proje ve fikir iiretme ve karar vermeye yetkili
otoriteye bagimsiz 6nerme yapmay1 gerekli kilan goérev alanlarinda memur, sef gibi personel ¢esitliligi
kaldirilarak kariyer uzmanligina énem verilmistir (Varol, 2009: 4).

Yeni yonetim anlayisinin insan kaynaklari yonetimi politikast motivasyonu artiran bir
yaklagim olarak odiillendirme diisiincesine dayanmaktadir. Bu yeni yoOnetim anlayisinda bireysel
farkliliklart ve kisisel faktorleri onemseyen, hata yapmanin belirli 6l¢iilerde normal karsilandigi,
“giiven” unsuruna dayanan, inisiyatif kullanmay1 ve risk almay1 tesvik eden, maddi ve manevi
degerlere (sosyo-ekonomik insan yaklasimi) dayali, calisanlarin moral diizeylerinin ve 0z
giivenlerinin yiiksek tutuldugu degerlendirme sistemi esas alinmaktadir. Ayrica yeni yonetim anlayisi,
yatay, dikey ve capraz yonde isleyen, calisanlarin katilimina ve bilgi edinmesine imkan taniyan,

calisanlar ile yonetim arasinda etkilesimin aktif oldugu, onlarin talep ve ihtiyaclarma etkili bir sekilde
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cevap veren, zaman kazandirici (hizh isleyen) ve etkinlik diizeyi yiliksek haberlesme sistemini

Ongoren bir orgiit yapisini 6ne siirmektedir (Bozlagan, 2008: 10).

3.3.5.Yetki Devri

Yeni yoOnetim anlayist ¢ercevesinde desantralizasyon (yetki devri) kavrami oOzellikle
1980’lerden sonra oldukg¢a popiiler hale gelmistir. Desantralizasyon kavrami; merkezi ydnetimin
planlama, yonetim, kaynaklarin toplanmas1 ve tahsisine iliskin sorumluluklarin tasra kuruluslarina,
yar1 dzerk kamu kurumu veya sirketlere, bolgesel ve fonksiyonel otoritelere, kamu kurumu olmayan
6zel ve goniillii organizasyonlara devredilmesi olarak tanimlanabilir (Urhan, 2008: 84).

Desantralizasyonun yeni yonetim anlayisi agisindan siyasi yoniinden ¢ok idari yonii one
¢ikmaktadir (Sozen, 2005: 79). Osborne ve Gaebler’a (Akt. Durna ve Eren, 2002: 61) gore
desantralize olmus kurumlar; ¢alisanlarin verimliligini artirmak ve ¢alisanlarin problemlerin
¢Oziimiine yonelik sorumluluklarini giiclendirmek amaciyla yetkilendirilmelerini Ongoriir. Bu
kurumlar ayn1 zamanda daha esnek olup, degisen kosullara daha kolay adapte olur ve miisterilerin
taleplerine daha c¢abuk cevap verirler. Ayrica desantralize olmus kurumlar sorunlar1 daha iyi
bildiklerinden en uygun ¢oziimii {liretir ve etkin bir yap1 olustururlar.

Yeni kamu yonetimi anlayisi siirecinde desantralizasyon politikasi:

1. Vatandaslarin deger verdigi kamu hizmetlerinin kaliteli bir bicimde sunulmasi bir arag
olarak goriiliir.

2. Ogzellikle merkezi yonetimin kontroliinii azaltarak ydnetimsel 6zerkligi artirir.

3. Performansin belirlenmesi, 6l¢giilmesi ve degerlendirilmesinde bir aragtir.

4. Yoneticilerin performans hedeflerine ulagilabilmesi i¢in gerekli beseri ve teknolojik
araglarin tedarik edilmesinde bir yontemdir.

5. Kamu hizmetlerinin sunumunda rekabet¢i mekanizmanin daha etkin kullanilmasini saglar.

6. Vatandaslarin; karar alma, planlama ve yonetimi gelistirme siireglerine katilimlarinin
artirtlmasi yolu ile giiglendirilmesini saglar.

7. Yonetisim mekanizmasinin iglerliginin artirilmasi ile, ekonomik ve yonetimsel
verimliligin artirilmasinda bir aragtir (Oztiirk, 2004: 154).

Yeni yonetim anlayisinin uygulamalarina yonetimin desantralize edilme siirecinde orgiit
yapist agisindan bakildiginda anahtar egilimin ¢ok biiylik ve tek parga goriinlimiinde olan kamu
biirokrasisinin kiiciiltiilmesi, gorev ve yetkilerinin s6zlesme ile kamu birimleri disina verilmesi ve bu
kiigiilme neticesinde kamu kurumlar1 igerisinde daha Ozerk isletme birimlerinin veya uygulayici
birimler (executive agencies)’in olusturuldugunu gormekteyiz. Bu tiir birimlerin olusturulmasindaki
asil sebep, bilyiik kamu sektoriinde daha girisimci, etkin, verimli ve duyarli bir yapmin olusturulma

istegidir (Halis ve Tekinkus, 2003: 171).
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3.3.6.Saydamlik ve Hesapverebilirlik

Gizlilik; yonetimdeki bilgi, belge ve diger verilerin agiklanmamasi seklinde agiklanabilir.
Kapalilik ise; kamu kurum ve kuruluslarinin digtan gelen her tiirlii etkiye karst duyarli kalmasini,
bir¢ok islem ve eylemin digtan goriilmemesini ve alinan kararlarin gerekgelerinin goriilmemesini ve
aciklanmamasini ifade eder (Sezer ve Kargin, 2002: 209). Geleneksel kamu yonetimi anlayisinda
gizlilik, kamu giicliniin memurlar tarafindan bu giiclin kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda kullanilmasina
zemin hazirlayan bir aractir. Bu durum, gerek kamu kurumlar igerisinde yolsuzluklarin saklanmasina
gerekse de vatandaglarin biirokrasi karsisinda savunmasiz ve giicsiiz kalmasina neden olmaktadir
(Eryilmaz, 2000: 237).

Bu kapsamda, gelencksel yonetim anlayisindan yeni kamu yonetimi anlayisina gegilirken
o6nemle vurgulanan kavramlardan biri kamu ydnetiminde saydamlik kavramidir. Nitekim geleneksel
kamu yonetimi anlayiginin saydamlik kavramina yonelik tutumu bireylerin kamu kurumlaria olan
gilivenlerinin azalmasinda onemli bir faktérdiir. Bu nedenle yeni ydnetim anlayisi, saydamlik
kavramimin yonetisim yaklagiminin kilit kavramlarindan biri oldugunu ileri siirmektedir. Yeni
yOnetim anlayisina gore saydam bir yonetim anlayisini tesis etmek demokrasinin gelismesine katki
saglayacak, etkin ve verimli bir kamu sektoriiniin olusmasina yardimci olacaktir. Ayrica saydam bir
yoOnetim anlayisinin tesis edilmesi, hem hesap verebilirlik mekanizmasinin islerligini artiracak hem de
vatandaglarin kamu kurumlarinin islemlerine yonelik dogru olarak bilgilendirilmelerini saglayacaktir
(Polat, 2003: 66).

Bu kapsamda yeni yonetim anlayisi, saydamlik i¢in;

1. Gorev, yetki ve sorumluluklarin agik¢a tanimlanmasini,

2. Bilgilerin belli standartlar ¢ercevesinde diizenli olarak yayimlanmasi araciligi ile kamuya
acik ve ulasilabilir olmasini,

3. Kaynak dagitim ve kullanim siirecinde biit¢elerin hazirlanma, uygulanma ve raporlanma
stireglerinin agik olmasini,

4. Denetim ve istatistiksel veri yayinlama sisteminin kalitesi ve agiklig1 agisindan, bagimsiz
giivencelerinin olmasini 6ngérmektedir (Polat, 2003: 67).

Hesapverebilirlik ise kisaca bir kimsenin yaptiklarindan dolay1 baska bir otoriteye
aciklamada bulunmasi, bunun disinda “performansin agiklanabilmesi”, bir kimsenin sorumluluklarini
ne gibi yollarla ya da nasil yerine getirdigini acgiklamasi, ortaya koymasi veya ispat etmesi
zorunlulugu olarak tanimlanmistir (Balci, 2003: 116). Hesap verme sorumlulugu ile hedeflenen
sonuglart gerceklestirmek i¢in nelerin yapilmasinin planlandigi, nelerin yapilmis ya da yapilmamis
oldugu, nelerin yapilmakta oldugu, yapilmasi gerekli olan seylerin zamaninda yapilip yapilmadig1 ve
nelerin iyi gittigi nelerin iyi gitmediginin sorgulanmasidir. Dolayis1 ile hesap verme sorumlulugu
sayesinde hukuka uygunluk, saydamlik, tarafsizlik ve kanun Oniinde esitlik gibi ilkelere uyulup
uyulmadig1 saptanmakta ve sorumlulugu devredenlere, sorumluluklarinin 6ngériildiigii gibi yerine

getirilip getirilmediginin tespit edilmesine olanak saglamaktadir (Polat, 2003: 71).
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Hesapverebilirlik agisindan yeni kamu yoOnetimi anlayisi, geleneksel kamu yonetimi
anlayisindan farkli yaklagimlar 6ne siirmektedir. Bu kapsamda yeni kamu yonetimi anlayisi geleneksel
yonetim anlayisinda yer alan ve kamu gorevlilerinin kamu giiciinii kullanmalarindan dolay1 hiyerarsik
tistlerine, kamu ydneticilerinin hiikiimete ve siyasal iktidarin halkin temsilcileri olan parlamentoya
karst sorumlu tutulmasi, parlamentonun da se¢imler yoluyla vatandaslara karg1 sorumlulugunu esas
alan hesap verme yiikiimliliigiinii yeterli bulmamaktadir. Clinkii refah devleti politikalarinin egemen
olmasi nedeniyle kamu sektorii hem yapi hem de islev acisindan ¢ok biiylimiis dolayisiyla geleneksel
kamu ydnetimindeki hesap verme mekanizmalar yetersiz kalmistir. Kisaca, biirokrasinin biiytimesi ve
ileri derecede uzmanlagsmasi neticesinde biirokratlarin giicii artmis ve dolayisiyla biirokratlar
tizerindeki siyasal denetimde zorlagsmistir (S6zen, 2005: 88). Bu sebeple yeni yonetim anlayisi; hesap
verebilirlik agisindan, politik hesap verebilirligin yanina yonetsel hesap verebilirligi de eklemektedir.
Kamu gorevlileri bu anlayisla yaptiklar1 isten ve ulastiklart sonugtan sorumlu tutulmustur. Bu
yontemle kural ve diizenlemelere odaklanmak yerine amaglara ulasmak, cevap verebilirligin
artirilmast ve kaynaklarin etkin ve etken bir bi¢imde kullanilmasini hedeflenmektedir (Balc1, 2003:
126).

Bu kapsamda yoneticileri sonuglardan sorumlu tutmak igin onlara ydnetme serbestisi
verilmesi, idareci (administrator) degil yonetici (manager) olmalar1 saglanmalar1 gerektigi lizerinde
durulmaktadir. Bunu gerceklestirmek igcin de yetkilerin merkezden alt kademelere devredilerek,
kaynaklar {izerinde ve orgiitlin isleyisi ile ilgili alanlarda yoneticilere kararlar alabilme ve aldiklar
kararlar1 uygulayabilme yetkisi verilmeli ve yoneticiler bundan sonra sonuglardan sorumlu

tutulmalidirlar (S6zen, 2005: 89).

3.3.7.Stratejik Planlama ve Yonetim Yaklasimi

Stratejik planlama, kurulusun bulundugu nokta ile ulasmayi arzu ettigi durum arasindaki
yolu tarif eder. Kurulusun amaglarini, hedeflerini ve bunlara ulagmay1r miimkiin kilacak yontemleri
belirlemesini gerektirir. Uzun vadeli ve gelecege doniik bir bakig acisi tagir (DPT, 2006: 7). Stratejik
planlama yaklasimi ilk olarak 1960’larda 6zel sektor tarafindan giindeme getirilmis olup, 1980’li
yillardan sonra kar amaci giitmeyen oOrgiitler tarafindan da kullanilmaya baslanmigtir. Stratejik
planlarin amaci1 oOrgiitsel amagclarin 6nceden belirlenen zaman siireci iginde gergeklesmesini
saglamaktir (Giirer, 2006: 93).

Stratejik planlamanin 6nemi misyon, vizyon ve orglit icin yon belirleme kavramlari {izerine
odaklanmasindan kaynaklanmaktadir. Stratejik planlama, Orgiitiin de§isen ¢evreye uyum
saglamasinda yardimci bir unsurdur ve Orgiitii sistematik diisiinceye yoneltir, iyl yOnetimi ve
yonetimde etkinligi tesvik eder. Stratejik planlama araciligiyla firsat ve tehditleri degerlendirmek,
kurumun giiglii ve zayif yonlerini belirlemek, dikkatleri orgiitiin karsilastigi hayati konular ve
giicliikler lizerine odaklamak miimkiin olur. Ayrica stratejik planlama &rgiitsel 6grenmeyi de artirarak

Ogrenen organizasyonlar olusmasina, uzun vadeli stratejiler olusturulmasina, Orgiitiin amag ve
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hedeflerinin belirlenmesine, Orglitsel Oncelikler arasindan bir 6nem siralamasi yapilmasina ve
oncelikli konularda yogunlagsmaya, orgiit ile ¢evresi, amag ve kaynaklar1 arasinda bir bag kurulmasina
boylece kaynaklarin etkili ve verimli kullanilmasina yardime1 olur (Giirer, 2006: 102).

Stratejik yonetim perspektifinden ele alindiginda kamu oOrgiitleri de diger Orgiitler gibi
siirekli olarak degisen i¢ ve dis ¢cevre faktorleri karsisinda stratejik planlara ihtiya¢ duyarlar (Barca ve
Balci, 2006: 30). Yeni kamu yonetimi siirecinde stratejik yOnetim anlayisi geleneksel yonetim
anlayisinin  ¢esitli alanlardaki yetersizliklerine de (vatandag-yOnetim, yasama-yiiriitme-yargi
arasindaki iligkiler; Orgiitsel, finansal, insan kaynaklar1 vb.) ¢are olarak disiiniilmekte ve kamu
sektoriinde etkinligin, verimliligin saglanmasinda, miisteri taleplerinin karsilanmasinda, degisen i¢ ve
dis gevre sartlarina kurumun uyum saglamasinda bir arag olarak goriilmektedir (Durna ve Eren, 2002:
57).

Osborn ve Gaeblere’e gore; stratejik planlama yonetiminin temel asamalar1 su sekildedir:

I¢ ve dis durumun analiz edilmesi,
Orgiitiin, kars1 karstya oldugu temel meselelerin tanimlanmasi ve saptanmasi,

Kurumun esas isinin tanimlanmasi,

v b=

Kurumun temel amaglarini ortaya koyma, vizyon olusturma ve basarinin somut olarak

ortaya konmasini saglama,

9]

Vizyon hedeflerini gerceklestirmek icin bir strateji gerceklestirilmesi,
6. Bu stratejinin zaman ¢izelgesinin ¢ikarilmast,
7. Sonuglarin dlgiiliip degerlendirilmesi (Akt. Durna ve Eren, 2002: 61-62).

Osborne ve Gaebler’a gore stratejik planlama siirekli yinelenen bir siiregtir. Tek bir defa
yapilan bir plan ¢ikarma isi degildir. Kisaca, 6nemli olan plan degil, planlamadir. Stratejik planlama;
alman kararlarin diisliniilerek, her seyin hesaba katilarak alinmasimi saglar bununla birlikte alinan
kararlarin dogru olacagmi da garanti etmez. YoOneticiler, planlama siirecini yiiriitmede politik
baskilara boyun egerlerse planlama anlamsiz bir eyleme doniisiir. Aslinda stratejik planlama,
politikanin antitezidir. Rasyonel bir ortam varsayimina dayanir. Rasyonellik yaklasimina da politikada
rastlanmaz. Politikacilarin diislinceleri sadece bir sonraki se¢cim donemlerine iliskindir. Bu nedenle
siyaset onlar1 yerel ve bireysel meselelerle ilgilenmeye, uzun vadeli diisiinmek yerine kisa dénemli
diisiinmeye zorlar ve segcmenlerin taleplerine boyun egdirir (Akt. Durna ve Eren, 2002: 64).

Geleneksel yoOnetim anlayisinda kamu gorevlilerinin  siyasal liderlerinin talimatlari
dogrultusunda hareket etmeleri, politika olusturma ve stratejik vizyon sunmanin da siyasilere ait
olmasi nedeniyle stratejik planlama ve yonetim sinirhi kalmistir. Yeni kamu ydnetimi anlayisinin
temel 6zelligi sonu¢ odakli olmasidir. Bu modelde stratejinin yeri, orglitsel amaglar1 belirlemek ve
bunlar gerceklestirecek faaliyetleri ortaya koymaya ¢aligmaktir. Bu nedenle yeni yonetim anlayisinda
genel strateji ve hedefler yalniz hiikiimet tarafindan degil, kamu Orgiitleri tarafindan da
belirlenmektedir. Ayrica bu yeni anlayista siyasiler, kamu orgiitleri ve kamu gorevlilerinden program

ve politikalarin uzun dénem etkilerini goz onilinde bulundurmalarinmi istemektedirler (S6zen, 2005:
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86). Genel olarak ifade etmek gerekirse yeni kamu yonetim anlayisi ¢er¢evesinde stratejik planlama,
merkezi planlamay1 kaldirarak bu siireci orgiit diizeyine indiren bir ara¢ olarak da kabul edilebilir
(Kdseoglu, 2005: 47).

Yonetim-siyaset ayrilig1 iizerine kurgulanmig olan yeni kamu yonetimi anlayisinda neo-
liberal politikalar dogrultusunda kiigtiltillen “katalizor devlet”, “kiirek ¢eken devlet” bu baglamda
merkezden planlama islevini tamamlamistir. Ancak devlet kiigiiltiilmekle birlikte, devlete olan ihtiyag
devam etmektedir. Yeni kamu ydnetimi anlayist kamu kurumlarinin siyasal iktidar degisimlerinden
etkilenmesini ortadan kaldirabilmek, isleyislerine rasyonellik kazandirmak igin planlamay1 merkez
diizeyden alarak orgiit diizeyine yani kamu kurumlarina ¢ekmekte ve stratejik planlama adiyla

kurgulamaktadir (Késeoglu, 2005: 49).

3.3.8.Denetim Mekanizmasi

Denetim; ger¢eklesmis sonuglari; 6nceden belirlenen amaglar, kriterler ve standartlara gore
tarafsiz olarak analiz etmek ve Olgmek suretiyle kanitlara dayanarak degerlendirmek, gelecekteki
hatalarin 6nlenmesine yardimci olmak, kisi ve kuruluslarin gelismesine, mali yonetim ve kontrol
sistemlerinin gegerli, giivenilir ve tutarli hale gelmesine, verimlilik, tutumluluk ve etkinligin
saglanmasina rehberlik etmek ve elde edilen sonu¢ ve bulgular ilgililere duyurmak i¢in uygulanan
sistemli, planli ve programli bir siiregtir ve konusu ve amaci bakimindan iice ayrilmaktadir (Polat,
2003: 74). Bunlar; hukuka uygunluk denetimi, mali denetim ve performans denetimidir. Hukuka
uygunluk denetimi; faaliyet ve islemlerin ilgili kanun, tiiziikk, yonetmelik ve diger mevzuata
uygunlugunun denetimini; mali denetim; gelir, gider ve mallara iliskin hesap ve islemlerin
dogrulugunun, mali tablolarin ve mali sistemlerin denetimini, performans denetimi ise ydnetimin
biitiin kademelerinde gergeklestirilen faaliyet ve programlarin planlanmasi, uygulanmasi ve kontrolii
asamalarinda tutumluluk, verimlilik ve etkinlik acisindan denetlenmesini ifade etmektedir (Siverekli
Demircan, 2007: 35).

Denetim konusuna iliskin yeni kamu yonetimi anlayisinin geleneksel yonetim anlayisindan
oldukca farkli degisimleri beraberinde getirdigi konulardan biri performans denetimi digeri ise yerel
Ozerklik kapsaminda “vesayet denetimi” konularina iliskindir. “Performans” yeni kamu y0netiminin
anahtar kavramlarindan birisi olup performans yonetimi, performans gostergeleri ve performans
Olciimii gibi bircok terim gilinlimiizde kamu yonetiminde siklikla kullanilmaktadir (S6zen, 2005: 110).

Performans, gorevin geregi olarak oOnceden belirlenen kriterleri karsilayacak bicimde
gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklesmesi derecesi olarak tanimlanabilir. Performans
yonetimi ise; bireyleri, kendi potansiyellerinin farkina varmalarini saglayacak bi¢imde motive ederek,
organizasyonlardan, takimlardan ve bireylerden daha etkin sonucglar elde etmek igin {izerinde
uzlagsmaya varilmis amaglar, performans standartlari, hedefler, dl¢iim, geri bildirim, 6diillendirme
asamalarindan olusan sistematik bir yonetim aracidir (Halis ve Tekinkus, 2003: 174). Kamu sektorii

acisindan bakildiginda performans, kamu yonetiminin topluma sunmay iistlenip amagladigi mal ve
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hizmetleri yerine getirmesidir. Baska bir ifade ile kamu biirokrasisi i¢inde bulunanlarin hizmetleri
yerine getirme ve sunma cabalarii ifade eder. Yonetim faaliyeti ise, bu mal ve hizmetlerin
yaptirtlmasidir. Dolayisi ile performans yonetimi i¢in, kamu Orgiitlerinin basarili sekilde dogru ve
gerekli mal ve hizmetleri yerine getirme ve sunmada kullandig1 yol, yontem ve araglar konusunda
yapilan faaliyetler oldugu sdylenebilir (Cevik, 2007: 250).

Sonu¢ odakli yoOnetim anlayisi, yeni kamu yOnetiminin en Onemli unsurlarindandir.
Glnimiizde kamu orgiitleri geleneksel girdi kontroliinden vazgecerek c¢iktt (output) veya sonug
(outcome) odakli yonetimi yaygin bir sekilde kullanmaktadirlar. Prosediir ve kurallara dayal
biirokrasinin alternatifi olan sonuglara odakli yeni ydnetim anlayisi performans yonetim sistemlerinin
gelismesine imkan saglamistir. Ciinkii sonu¢ odaklilik, gelecege iliskin ama¢ ve hedeflerin
belirlenmesi ve bunlarla ilgili performans gostergelerinin olusturulmasi, donem sonunda da bunlarin
6l¢iilmesini gerektirir. Yeni kamu yonetimi anlayisi kapsaminda performans yonetimini etkili kilan bir
baska neden de yonetimi desantralize etmesi ve yetki devrini olanakli kilmasidir. Yeni kamu yonetimi
anlayisinda yoneticilere yonetme serbestligi verilmesi ve yetkilerin merkezden yerele devredilmesi
ongoriilmektedir. Yetkileri artirilan ve birgok konuda karar alma ve uygulama yetkisi verilen
yoneticilerin hesap verme sorumlulugunu performansa, sonuglara gore degerlendirerek yetkilerin
suiistimal edilmesinin 6niine ge¢ilmek amaglanmaktadir (S6zen, 2005: 113).

Performans yonetiminin bir alt alan1 olan performans denetiminin temel islevi; performansin
Ol¢iilmesi, degerlendirmeler yapilmasi ve performans konusunda gerekli ayarlama ve diizenlemelerin
yapilabilmesi i¢in geri bildirimin saglanmasidir. Kisaca kontrol planlarla belirlenen smirlar i¢inde,
sistemi hedeflenen performans seviyesine ulastirmanin araglarindan biridir (Halis ve Tekinkus 2003:
190).

Performans yonetimi kapsaminda ytiriitiilen yonetim kontrolleri, klasik kontrollere gére daha
ayrmtili ve amag¢ ve yontem olarak daha farklidir. Klasik kontrolde uygulanan metod; bir dizi 6l¢iim
ve degerlendirme yoOntemleri ile belirlenen, gerceklesen performans seviyesi ile kararlagtirilabilir
performanslar arasinda yapilan bir karsilastirmadan ibarettir ve olumsuz gidisati dnleyici ve diizeltici
kararlarin alinmasina belirli bir diizeye kadar yardime1 olunmaktadir. Geleneksel anlamda ytiriitiilen
yonetimin kontrolleri iist yonetime bilgi olarak sunulmakla birlikte, iist yonetimin gelecege yonelik
kararlar almasina pek yardimci olamamaktadir. Ciinkii bu kontroller daha ¢ok iiretime yonelik olarak
ve alt diizey yoOneticiler tarafindan gergeklestirilmektedir. Her yoOneticinin gergekci davranip,
degerlendirme ve sonuglara yeteri 6nem vererek gerekli kararlar1 ve 6nlemleri alip almadig1 da siipheli
kalmaktadir (Halis ve Tekinkus 2003: 192).

Performans yonetiminde ise kontrol gorevi farkli bir anlayisi getirmektedir; kontrol ne
yapild1 ne yapilmadi yerine ne yapilmaya ¢alisiliyor, ni¢in yapiliyor, ne kadar iyi yapiliyor ve bir adim
daha atilarak bagka ne yapilmali ve ne kadar daha iyi yapilmali sorular1 esas alinarak
gerceklestirilmektedir. Gegmis donemlerde fiyat, maliyet, tiretim miktar1 agisindan degerlendirilen

orgiit performanslari, giiniimiizde daha ¢ok kalite etkenlik miisteriye hizmet ve ¢alisma hayatinin
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kalitesi gibi anlayislara gore degerlendirilmektedir. Bu nedenle, yonetim kontrolleri giderek nicelik
yaninda nitelik yonii ile de ilgilenen bir yap1 kazanmaktadir. Performans yonetimi kontrol siirecinin
geleneksel kontrollerden bir baska farkli yonii de, katilimcr yonetim goriisiidiir. Kontrol sadece
yonetim kademelerince degil hem denetleyen hem de denetlenenler tarafindan yapilan ve performans
planlamasi ile birlikte baglanarak yapilan bir gérev olarak yiiriitiilmektedir. Bu yaklasimla orgiitii bir
biitiin halinde dengede tutan ve tiim diizeyleri ile tim etkinlikleri igeren bir 6zellik kazandiran
performans yonetimine ¢ok énemli bir rol yiiklemektedir (Halis ve Tekinkug 2003: 192).

Genel anlamda klasik-geleneksel denetimin kamu denetimindeki goérevi hukuka uygunluk
denetimi olup devletin gelir ve giderlerinin dogrulugunun kontroliinii yaparak, periyodik ve ayrintili
bir sekilde kontrol ederek mali sorumlulugun gergeklestirilmesine yardimer olmaktir (Kubali, 1999:
34). Geleneksel yonetim diisiincesine gore denetim; her seyin benimsenen plan, verilen emirler ve
konulan ilkelere gére uygun bigimde gerceklesip gerceklesmedigi ile ilgili iken yeni yonetim anlayisi
ile denetim; yol gosterici ve sonuca odakli, kusurlar1 diizeltici, ekonomikligin, verimliligin ve

etkinligin esas alindig1 bir denetim anlayisi ile ilgilidir (Eren, 2006: 260).

Tablo 3.
Geleneksel Denetim Mekanizmasi (Kontrol-Teftis Anlayisi) Ile Yeni Denetim

Mekanizmasi1 Anlayis1 Arasindaki Farklar

Geleneksel Denetim (Kontrol-Teftis Anlayisn) Yeni Denetim Anlayisi

* Gegmise Odaklidir s Gelecege Odaklidir

* Yanliglar1 Tespit Eder * Plan Yapar

* Suglu Arar * Yonlendirir Egitici Niteliktedir
* Yargilar * Yardim Eder

* Cezalandirir * Rehberlik Eder

Kaynak: Eren, Veysel (2006). Kamu Y 6netiminde Denetim Anlayisindaki Geligsmeler.
Oneri Dergisi. 7.25, 5.261.

Yeni yonetim anlayiginin denetim yaklagimlarindan bir digeri de yerel ozerklik
kapsaminda vesayet denetimine iliskindir. Idari vesayet; devletin yerinden yonetim kuruluslarmin
yluriitme kararlarin1 ve yonetsel eylemlerini denetlemek ve bozabilmek yetkisi olarak tanimlanabilir
(Tortop vd, 2006: 51). Tiirkiye’de idari vesayet anayasal bir durumdur ve 1982 Anayasasi’nin 127.
maddesinde su sekilde diizenlenmistir: Merkezi idare, mahalli idareler {izerinde, mahalli
hizmetlerin idarenin biitiinl{igii ilkesine uygun sekilde yiiriitiilmesi, kamu gorevlerinde birligin
saglanmasi, toplum yararinin korunmasi ve mahalli ihtiyaclarin geregi gibi karsilanmasi amaciyla,

kanunda belirtilen esas ve usuller dairesinde idari vesayet yetkisine sahiptir (Keles, 1994: 47).
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Yeni yonetim anlayiginin asir1 vesayet denetimine karsi one siirdiigli kavramlardan biri
yerel dzerkliktir. Yerel Ozerklik Avrupa Yerel Yonetimler Ozerklik Sarti’'nda: Yerel makamlarin,
kanunlarla belirtilen smirlar ¢ergevesinde, kamu islerinin Onemli bir bolimiinii kendi
sorumluluklar1 altinda ve yerel niifusun ¢ikarlar1 dogrultusunda diizenleme ve yonetme hakki ve
imkan1 anlamini tagir (md.3) seklinde tanimlanmistir (Keles, 1994: 47).

Yerel 6zerkligin baglica iki anlami bulundugu kabul edilmektedir. Bunlardan ilki yerel
yonetimin tiizel kisiliginin 6zerkligi digeri ise yerel halkin 6zerkligidir (Keles, 1994: 48).

Yerel yonetimin tiizel kisiliginin 6zerkligi:

1. Merkezi yonetimin ve yerel yonetim biriminin ayri ayr1 islevlere ve gorev alanlarina sahip
olmasi,

2. Yerel yonetimlerin mali durumlarini giiglendirici 6nlemlerin alinmasi,

3. Merkezi yonetimin yerel birimler tizerindeki denetiminin simirli dlglide yapilmasi olarak
tanimlanabilir (Keles, 1994: 49).

Yerel halkin 6zerkligi ise:

1. Yerel yonetimlerin etkinlik alanlarimi yerel organlarin belirlemesi,

2. Yerel yonetimlerin merkezi yonetim tarafindan degil de, o yerel toplulugu olusturan
insanlar tarafindan denetlenebilmesidir (Keles, 1994: 49).

Yerel dzerkligin idari ve mali olmak iizere iki boyutu mevcuttur. idari 6zerklik; yerel
yonetimlerin kendi se¢ilmis organlariyla, merkezi yonetimin miidahalesi olmaksizin serbestce karar
alip uygulayabilmesidir. Bu kapsamda idari 6zerkligin iki 6nemli kosulu vardir. Bunlardan biri yerel
yonetim organlarinin segimle igbasina gelmesi, digeri ise bu organlarin serbestce karar alip
uygulayabilmesidir. Mali 6zerklik ise; yerel yonetimlerin merkezi yonetime ihtiyag¢ duymadan,
kendilerine verilen gérev ve sorumluluklari yerine getirebilecek kadar serbestce harcayabilecekleri
yeterli gelir kaynaklarina sahip olmalarndir (Yiksel, 2005: 283). Yerel 6zerkligin idari vesayet
denetimi ile ters orantili oldugunu séylemek miimkiindiir. Yani idari vesayet denetimi arttikca yerel
Ozerklik azalmakta, denetim azaldik¢a ise Ozerklik artmaktadir. Bu sebeple idari vesayet, yerel

idarelerin 6zerkligini zedelememelidir. (Ulusoy ve Akdemir, 2007: 23).

3.3.9.Kurumlar Arasi iliskiler

Yeni yonetim anlayisinin ¢aligmanin konusu acisindan yerel yonetimlerin organlarinin
olusumuna ve kurumlar arasi iliskilerine yaklasimi demokratik bir nitelik gostermektedir. Ozellikle
yerel yoOnetimlerin karar ve {ist yonetim organlarimin yerel halkin oylart ile olugmasi
demokratiklesmenin temel kosullar1 arasinda gosterilmektedir. Bu kapsamda 6zellikle 6zerklik ve
demokratik yapilanma ilkelerinin hayata gegirilme istegi gdze carpmaktadir. Kisaca, yeni yOnetim
anlayis1 kapsaminda yerel yoOnetimlerde organlarin olusumu, kurumlar arasi iligskilerde aranan
degerler/kriterler; demokratiklik, giiciin dengeli dagilimi, alinan kararlarin halkin ihtiyag ve isteklerine

uygunlugunun saglanmasi; islerin hizh, etkili ve kaliteli yiirlitiimiiniin saglanmasidir (Azakli ve
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Ozgiir, 2005: 318).

Genel 6zellikleri yukarida agiklanan yeni kamu yo6netimi anlayigsinin doktrinel unsurlar ise

su sekilde sematize edilebilir (bkz. Tablo 5).

Tablo 4.

Yeni Kamu Yoénetimi Anlayisinin Doktrinel Unsurlari

Doktrin

Anlam

Tipik Dogrulamalari

Aktif Katilimli1 Yonetim
Anlayis1.

Etkin, goriiniir, yoneticilerin
yonetim i¢in 6zgiir birakildigt
“takdire bagli” yonetim.

Hesapverebilirlik,
sorumluluklarin agikga
belirlenmesini gerektirir.

Standartlarin belirlenmesi ve
Performans Olgiilmesi.

Hedeflerin, amagclarin, ve basari
gostergelerinin 6zellikle
rakamsal olarak agiklanmasi.

Hesapverebilirlik hedeflerin
acikca belirlenmesini, verimlilik
ise amaglara 6zenli bakisi
gerektirir.

Cikt1 Kontroliine Yapilan Vurgu.

Kaynak tahsisi ve
Odiillendirmeler performans
Olciimii ile baglantili olmalidir.

Siireglerden ziyade sonuglara
yapilan vurgunun gerekliligi

Kamu sektdriinde ayrismalarin
ortadan kaldirilmasi.

Monolithic (tek-biitlinciil)
birimler ortadan kaldirilmasi,
merkezilesmis biitce ile
islemlerin goriilmesi.

Y 6netilebilir birimlerin
yaratilmasi ihtiyaci, hizmet
sunumu ile iiretimini birbirinden
ayirmak, sdzlesme (contracting)
ve imtiyaz (franchise)
diizenlemeleri ile verimlilik

Kamu Sektoriinde Rekabet
Unsurunun One Cikmasi

[hale yontemine gegis.

Daha iyi standartlar ve diisiik
maliyetler i¢in anahtar kavram
olan rekabet- rakip (rivalry) in
One cikarilmasi.

Ozel Sektor Yonetim
Uygulamalarina Yapilan Vurgu.

Askeri sitil kamu hizmeti
etiginden uzaklagma, kiralama
ve ddiillendirmede biiyiik
esneklik, 6zel sektor yonetim
tekniklerinin daha fazla
kullanilmasina yapilan vurgu.

Ozel sektor yonetim araglarinin
kamu sektoriinde kullanilmasina
yonelik ispat (proven) ihtiyaci.

Kaynak Kullanimina Iliskin
Disiplin ve Cimrilik.

Dogrudan maliyetlerin
indirgenmesi, emek disiplininin
artirilmasi, sendikal taleplere
direng, uyum maliyetlerinin
sinirlandirilmast.

Kamu sektoriiniin kaynak
taleplerini kontrol etme
gerekliligi, daha az kaynakla
daha fazla is yapma.

Kaynak: Eren, Veysel (2006). Kamu Yonetiminde Denetim Anlayigindaki Gelismeler.

Oneri Dergisi. 7.25, 5.294.

3.4.Yeni Kamu Yonetimi Anlayis1 ve Kamuda Yeniden Yapilanma Hareketi

Kamuda yeniden yapilanma hareketi (reinventing government), ABD’de hizmet kalitesinin
artirilmasi, performansin gelistirilmesi, biirokrasinin azaltilmasi ve yeni bilgi teknolojilerinin kamusal

alanda kullanimini artirmayr amaclayan bir hareket olarak 1990’larda ortaya c¢ikmugtir. 1990’larda
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baslayan reform hareketlerinin temel odak noktasi, 6zellestirme uygulamalarindan ziyade, devletin
temel fonksiyonlarinin yeniden diizenlenmesine yoneliktir. Bu donemde uygulanan reform
hareketlerinin en dnemli 6gesi devlet yonetiminde geleneksel biirokratik yonetim anlayisina yonelik
reform yapilmasi ve bu yolla devletin daha verimli, etkin ve ¢agdas bir yapiya kavusturulmasidir
(Eryilmaz, 1989: 175).

Kamuda yeniden yapilanma hareketinin temelleri 1992°de David Osborne ve Ted
Gaebler’in Reinventing Government: “How the Entrepreneurial Spirit is Transforming the Public
Sector” adl1 eserinde atilmistir (Akt. Durna ve Eren, 2002: 114).

Osborne ve Gaebler bu eserlerinde girigsimci devlet modeli iizerinde durarak bu modele
iligkin ilkeleri su sekilde agiklamaya ¢aligmiglardir:

1. Katalitik Devlet: Kiirek Cekme Yerine Yon Verme: Global ekonominin ortaya ¢ikmasi ile
devletlerin yon verme politikas1 daha onemli hale gelmistir. Yon verme politikasi ile
devletler toplumlarin1 daha aktif sekillendirerek daha ¢ok politika iiretme sansi bulurlar.
Yon veren (diimen tutan) devlet, daha fazla politik ve sosyal kurumlar1 harekete gegirerek
sorunlarin ¢6ziim olasiliklarini artirir ve kolaylastirir.

2. Toplum Tarafindan Sahiplenilmis Kamu Yonetimi: Toplumu ilgilendiren sorunlarin
¢cOziimiinde toplumla beraber calismak, katilimciligi saglamak sorunlarin ¢oziimiinii
kolaylastirir.

3. Rekabetgi Devlet: Hizmet Sunumunda Rekabet: Kamuda sunulan hizmetler agisindan
rekabet ortaminin saglanmasi; verimliligi artirip maliyetleri azaltarak kamu ve 6zel sektor
tekellerini miisterilerin ihtiyaglarma cevap verebilecek sekilde diizenlemelere gitmeye
zorlar.

4. Misyon Yonelimli Kamu Organizasyonlari: Misyon yonelimli devlet kurallara bagh
olarak calismadigindan ve caliganlarina inisiyatif hakk: tanidigi i¢in daha esnek, etkin ve
daha yenilik¢idir. Misyon ydnelimli anlayisin temel hedefi, devletin lizerinde birikmig
olan kurallar, diizenlemeler ve diger yasal prosediirleri kaziyarak devleti etkin hale
getirmektir.

5. Sonu¢ Odakli Yonetim: Sonu¢ odakli yonetim anlayisinda performans sonuglarina gore
kararlar alinacagi i¢in performans 6lgiitleri konuldugunda insanlar dogru sorular sormaya
baslayacak, sorunlar1 tekrar tanimlayarak teshis edecekler ve kurumsal amagclari
diisiinmeye baslayacaklardir.

6. Miisteri Odakli Kamu Yonetimi: Kamu hizmetlerinde miisteri odakli bir yaklasim, kamu
hizmetlerini sunmakla gorevli olanlar i¢cin miisterilerin taleplerine cevap verebilme adina
en iyi yoldur. Miisteri odakli kamu yonetiminde miisteriler yoneticilerin iyi niyetine
bagiml degillerdir, hizmet sunmakla gorevli olanlar bu hizmetten yararlananlara karsi
sorumludur.

7. Girigsimei Kamu Yonetimi: Giiniimiizde bircok kamu hizmetinin finansmani o hizmetten
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yararlanmayanlarin 6dedikleri vergilerden karsilanmaktadir. Girisimci devlet modelinde
goriilen karakteristik oOzelliklerden biri, kamusal hizmetlerin s6z konusu hizmetten
yararlananlar tarafindan iicretlendirilmesidir. Bununla birlikte girisimci devlet modelinde
toplumsal fayda saglayan hizmetlerin iicretlendirilmesi s6z konusu degildir.

8. lleriye Doniik Ongoriisii Olan Kamu Yonetimi: Geleneksel biirokratik yonetimler sorunlar
kriz haline doniisene kadar beklemektedirler. Gelecegi hesaplayan kamu yoOnetiminin
onemli unsuru stratejik planlamadir. Stratejik planlama ile toplumun bugiin iginde
bulundugu durum analizi, gelecekte yer alacagi konum, ulasilmak istenen hedefler ve bu
hedeflere ulagsmak i¢in izlenecek stratejiler belirlenir.

9. Desantralize Edilmis Yonetim: Desantralize edilmis yapilarin bir¢cok faydasi
bulunmaktadir. Bu faydalar su sekilde siralanabilir: Merkeziyetci yapilara gore bu yapilar
daha esnektirler ve degisen kosullar ile miisterilerin taleplerine daha ¢abuk cevap verirler.
Bu yapilar sorunlar1 daha iyi bildiklerinden en uygun ¢oziimleri iireterek daha etkin bir
yap1 olustururlar. Desantralize edilmis yapilar daha yenilik¢i olup, ¢alisanlarinin
kararlarina saygi gosterir ve onlarin morallerini yiikseltir.

10. Piyasa Yonelimli Devlet: Piyasa yonelimli devlet bilgi caginin dogrudan bir iriiniidiir.
Piyasa yonelimli devlet nasil yapilandirilmali sorusuna su sekilde cevap verebiliriz:
Piyasanin kurallarini belirlemek, tiiketicilere bilgi akisini saglamak, talep yaratmak veya
talebin artigin1 saglamak, Ozel sektor tedarikgilerini desteklemek, piyasa boslugunu
doldurmak i¢in piyasa kurumlar yaratmak, yeni pazar sektorlerinin olusumunu
desteklemek, kamu hizmetlerinin genislemesinden kaynaklanan riski 6zel sektorle
paylagmak, kamu yatirim politikasint degistirmek, alim ve satimlarda komisyoncu gibi
davranmak, vergi yasalar ile aktiviteleri fiyatlandirmak, talepleri kullanicilarm 6demesi
ilkesi ile yonetmek” (Akt. Durna ve Eren, 2002: 115-18)

Reinventing Government hareketi ve ¢agdas kamu ydnetimi anlayisinin kamusal alanin
yapilandirilmasia yénelik 6ne siirdiigii goriisler birbiri ile paralellik gostermektedir. Ornegin, yeni
kamu yonetimi anlayisinda calisanlarin ve vatandaslarin karar alma stire¢lerine katilmalar1 reinventing
hareketinde miisterilerin gii¢lendirilmesi ve kamu calisanlarinin yetkilendirilmesi diistincesi ile
paralellik gdstermektedir. Benzer bicimde vatandag tercihleri ile miisteri odakli ydnetim yine
performans Ol¢iimii ve performans hedeflerinin belirlenmesi ise misyon yonelimli devlet (mission-
driven government) ve sonu¢ odakli devlet (result-oriented) anlayisi ile benzerlik gostermektedir

(Yasamis, 1993: 165).
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3.5.Yeni Kamu Yonetimi Anlayisina Yonelik Elestiriler

Yeni kamu yonetimi anlayisi, piyasa yaklasimli modelleri ile kamusal alan1 iggal ettigi ve bu

alandaki degerleri erozyona ugrattig1, ideolojik anlamda tarafsizliginin olmadigi bu anlamda yeni sag

ideolojinin savundugu politikalari temsil eden bir hareket oldugu noktasinda elestirilmistir (Eryilmaz,

1989: 176-177).

Yeni kamu yonetimi anlayigina yonelik diger elestiriler su sekilde siralanabilir;

1.

Geleneksel kamu yoOnetimi anlayisi savunuculari, yeni kamu ydnetimi taraftarlarinin,
geleneksel kamu ydnetimi anlayiginin problemli yapilar1 biinyesinde bulundurdugu savinm
kabul etmemektedirler (Eren, 2001: 211).

Yeni kamu yonetimi anlayisinin 6n gordiigii hizmet sunum modelinde devletin diimen
tutma rolii ile belirledigi amaglar, kamu yonetiminin tabi oldugu detayli prosediirler
disinda olusturulan yapilar araciligi ile zamanla kiirek ¢ekenlerin yani hizmet sunanlarin
cikarlar1 dogrultusunda degisime ugrayabilir (Ozgiir, 2003: 209).

Yeni kamu yonetimi hareketinin 6zel sektor yonetim anlayigi, kamu hizmeti sunan
kuruluslar i¢in uygun degildir ¢iinkii; kamu hizmeti sunan kurulusglar i¢in belirgin, agik ve
sinirli amaglar, istikrarli ve kesin oncelikler her zaman belirgin degildir (Ozer, 2005: 297).
Yeni kamu yoOnetimi diislincesinin ileri siirdiigli tanimlamalarda bir¢ok eksiklikler
bulunmaktadir. Yeni yonetim diisiincesinde performans 6l¢iimii, program, biitceleme gibi
birgok teknik 6ngdriilmekte ancak bunlara iliskin belirgin tanim yapilmamaktadir (Ozer,
2005: 300).

Yeni kamu yonetimi anlayisi, piyasa ve rekabetin sinirlarini yanlis tespit ettigine dair
elestirilere ugramigtir. Buradaki temel sorun, piyasa tipi mekanizmalarin, tam rekabet
piyasasinda oldugu gibi, kamu sektoriinde de isleyemeyecegine yoneliktir (Eren, 2001:
214).

Yeni kamu yonetimi anlayisi uygulamada tutarliligini, giivenilirligini ve varligim tam
olarak ortaya koyamadigi gerekgesi ile de elestirilere ugramistir. Bu ¢ercevede yeni kamu
yonetimi anlayisinin dikkate deger basarisinin olmadigi, basar1 yoniindeki teyitlerin daha
¢cok anekdot bi¢ciminde ya da ¢ok zayif oldugu yoniinde goriisler ileri siiriilmiistiir (Eren,
2001: 217).

Yeni kamu yonetimi hareketi, paradigma degisimi yaratacak diizeye ulasamamistir. Bu
hareket, modernist, New Deal’ci, pozitivist, teknolojiye giivenen kamu yOnetimi
anlayisina esasl ve etrafli bir alternatif olamamustir. Ayrica, hareketin sinirlar1 yeterince
acikliga kavusamamstir (Ozgiir, 2003: 208).

Yeni kamu ydnetimi hareketinin onciileri ve takipeileri, ¢oziimii ¢ok zor goriinen ve eski
bir tartigma olan demokrasi-biirokrasi iliskisindeki ikilem ile yakindan ilgilenmisler ancak
bu yakin ilgi yapmak istedikleri yenilikleri gdlgelemistir. Idari etkinlik (administrative

efficiency) ile politik cevap verebilirlik (political responsiveness) tartigmasina bu
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hareketin savunuculari da katilarak demokrasi, biirokrasi ve yonetim ile uzlastirmak
istemiglerdir. Bu eski ve cevabi verilemeyecek bir tartismadir; dahasi yeni kamu yonetimi
hareketinin onciileri klasik degerler ve kavramlarin géz ardi etti§i sorunlar ¢ozmek
isterken boyle eski bir tartigmaya dahil olup, hareketi olgunlastirma ve “yeni” sifatina
yakisir hale getirmek i¢in duyduklar heyacan ve enerjinin bir kismmi bu tartigmada
harcanuslardir (Ozgiir, 2003: 208).

9. Yeni kamu yonetimi anlayisi, “kamu hizmeti” kavramini gereginden fazla siirlandirdigi
icin elestirilmistir. Diger bir ifade ile yeni yaklagim, kamu hizmeti kavramimin kapsamim
onemli dlglide daraltmig, “digsalligr” bulunan bir¢ok hizmet, kamu hizmeti kapsami1 digina
c¢ikarilarak, piyasa araciligi ile sunulmustur (Bozlagan, 2008: 15).

10. Yeni kamu yonetimi anlayiginin elestiri alan yaklagimlarindan biri de, 6zellestirmeyi
savunan sdylemlerine yoneliktir. Yeni kamu yoOnetimi anlayisini elestiren 6zellestirme
karsitlari, devlet miidahaleciligi ile KIT sisteminin 6zel kesimin gelisimini etkilemedigini
ve Ozellestirmenin ekonomide verimliligi artiracagir varsayiminin gerg¢ekei olmadigini
savunmaktadirlar (Bozlagan, 2008: 16).

11. Yeni kamu yonetimi hareketi, sosyal problemlerin ¢oziimiine etkili ve kalic1 ¢oziimler
iretememistir. Hareket palyatif olmama, dayandigi felsefi temellerden ayrilmama,
atomistik ve mikro konularla ilgilenmeme noktalarmda israrci olurken, pratik ¢éziim
iiretmede zayif kalmistir (Ozgiir, 2003: 210).

Yeni kamu yonetimi hareketi, tamamen ABD’nin kendi sorunlarina yoénelik olmamakla
birlikte yine de hayli Amerikanci bir yaklagim sergilemektedir. Yeni kamu yonetimi hareketinin dile
getirdigi  yaklasimlarin  baska flilkelerde de ilgi c¢ekmesi hareketin  Amerikanci dogasini

degistirmemistir (Ozgiir, 2003: 211).
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4.PERFORMANS VE PERFORMANS YONETIMi

4.1.Performans Kavrami Ve Tanim

Gilinlimiizde hemen hemen her isletme ve kurum, degisen ekonomik sartlarin ve tiiketici
tercihlerinin 15181nda kendini rekabet ortamimnin icinde bulmaktadir. ister 6zelde, isterse kamuda olsun
stirekli artan bir rekabet ve tiiketicinin artik eskisinden daha bilingli olmasi, ne istedigini iyi bilmesi ve
bunu elde etmeye c¢aligmasi her iki kesimi de zorlamaktadir. Bunu miisteri ile temasa gecerek ve onu
tatmin ederek asabilir (Ozgen ve Olger, 1998: 60-61).

Orgiitlerin kurulus amaci, toplumun ihtiyag duydugu mal ve hizmetleri iiretmektir.
Varliklarini siirdiirebilmeleri de buna baghidir. Bu amagclarin1 gergeklestirmek i¢in, maddi {iretim
unsurlar1 yaninda, nitelikli insan giiciine ihtiya¢ duyarlar. Yine orgiitlerde karsilagilan en onemli
sorunlardan biri de, isgdrenlere verilen gorevlerin ne Ol¢iide gergeklestirildiginin ne oldugunun
belirlenmesidir (Calik, 2003: 7). Bu sorun insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli fonksiyonlardan
biri olan iste insanin ne durumda oldugunun tespitine yarayan performansin yonetimidir (Goriir, 2005:
18). Ozellikle giiniimiiz drgiitlerinde performans ve performans yénetimi kavramlarinin hizla énem
kazanmasina yol agmustir (Calik, 2003: 7). Ilk basta performans kavramim aciklayarak konumuza
aciklik getirelim.

Performans kelimesi, Ingilizce kokenli bir kelime olup dilimize “ifa, yapma, icra etme” olarak
terciime edilmistir. Baz1 yazarlar ise performansin yerine “basar1’” deyimini kullanmaktadirlar.
“Basar1” da Tiirk¢e sozliiklerde “basarmak eylemi yada basarilan eylem” olarak tanimlanmaktadir
(TDK, 1969: 87-88).

Performansin kesin bir tanimimi yapmak zordur. Farkli siireglere gore farkli anlamlar alabilir.
Ayni zamanda, ¢ok boyutludur ve performansa etki eden pek ¢ok faktor vardir. Her tanim, bir kisim
icerik ve kapsami disarida birakabildiginden, performansin tam bir tanimimi da yapmak giictiir (Calik,
2003: 7).

Performans genel anlamda, belirli bir amaca yonelik olarak yapilan planlar dogrultusunda
ulagilan noktay1, baska bir deyisle elde edilenleri kalite ve kalite yonleriyle belirleyen bir kavramdir.
Belirlenmis olan hedefe ulasim seviyesinin Ol¢limiidiir. Bu sonu¢ mutlak ya da nisbi olarak
degerlendirilebilir. Mesela bir atletin maraton kosudaki ferdi derecesi veya genel siralamadaki yeri,
isletmenin yada en kiiciik seviyedeki iiretim biriminin {iretim miktar1 yada gerceklestirdigi iiretimin
belirlenen hedefe oranidir. Diger bir tanima gdre performans; Bir isi yapan bireyin, grubun ya da
oOrgiitiin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak hangi seviyeye ulasabildigi, bagka bir deyisle neyi
saglayabildiginin miktar ve kalite olarak anlatilmasidir (Songur, 1995: 1).

Giliniimiizde yeni kavramlardan biri olan toplam kalite yonetimiyle de iliskilendirilebilir.
Performans bir isi yapan bireyin, grubun ya da orgiitiin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak hangi
seviyeye ulasabildigi, baska bir deyisle neyi yapabildiginin nicel ve nitel olarak anlatilmasidir.

Toplam Kalite Yonetiminde de kalite 6n plandadir. Kalite cagdas anlami ile “Bir mal veya hizmetin
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ihtiya¢ ve beklentileri karsilayabilme yetenegini” ifade etmektedir. Ornegin, bir otomobil satin alan
miigterinin kontak anahtarini bir kez ¢evirmesi ile ¢alisabilecek motora sahip olmasi gibi beklentisi
vardir. Motor ilk seferde calismadiginda, miisterinin beklentisi karsilanmamis olacaktir ve miisteri
aracin kalitesini yetersiz olarak algilayacaktir (Simsek, 2000: 69). Kalitenin de tam bir 6l¢iisii yoktur.
Kaliteyi yakalamak icinde personelin egitim seviyesi, davranisi, goriiniisii yani performansini dlgen
kriterler 6ne ¢ikmaktadir. Performans ne kadar yiiksek olursa kalite o kadar yakalanmis demektir.

Performansi isletme diizeyinde inceleyecek olursak, bir is sisteminin performansi, belirli bir
zaman sonucundaki ¢iktis1 ya da ¢alisma sonucu olarak tanimlayabiliriz (Akal, 1992: 41). Isletmelerin
amaglarina ulagsma derecesi bu sonuglara gore degerlendirilmelidir.

Performans, orgiitlerde yoneticiler agisindan 6nemli bir konudur. Isgdrenin calisma
davraniginin bir sonucudur. Performans, bir iggdrenin veya grubun, ilgili olduklar1 birimin ve orgiitiin
amaglarina, niteliksel niceliksel katkilarinin toplam 6lgiisii olarak tanimlanabilir. Bu nedenle bireysel
yapilanlarin performansi orgiit i¢in biiyilk 6nem tagir. Bireysel olarak yapilan islerin sonucu Orgiitii
etkileyecektir. Yoneticinin gorevi Orglitiin  diizenli c¢alismasin1 saglamak, tabi bunu yiiksek
performansla saglayabilir, o halde kisilerin bireysel performansini yiikseltmekte yoOneticinin
sorumlulugundadir (Calik, 2003: 8).

Glinlimiliz orgiitleri, hizli bir degisim ve doniisiim igindedir. Bu degisim ve doniisiim
siirecinde, orgiitlerin basarili olabilmeleri, insan kaynaklarinin kalitesine bagl goriinmektedir. Insan
kaynaklarini etkili sekilde yoneten ve kullanan Orgiitlerin, bunu basaramayan Orglitlere nazaran
gelecekte daha bagarili olacaklar1 kaginilmazdir. Orgiitlerde insan kaynagmn etkili kullanimi ise,
giicli bir insan kaynaklar1 yonetimi politikas1 ve etkili bir performans yonetimi sistemi, orgiitlerde
insan kaynaklarinin etkin sekilde kullanilmasini saglayabilir (Calik, 2003: 8).

Performans bireyin isini basarma derecesidir, birey isinin gereklerini ne kadar yerine
getirmigse performansi o kadar yiiksek olur. Bu yoniiyle bakilmali, ¢aba ile karistirllmamalidir. Caba
ile performans ¢ok farklidir. Ornegin bir 6grenci sinavina calismak igin caba harcayabilir, ama
basarisiz olursa; bu durumda harcanan ¢aba yiiksek, performans diigiiktiir ve etkisiz olmustur (Akal,
1992: 42).

Performans kavrami, kaynaklarin kullanimi neticesinde elde edilen sonuglarin 6l¢iimii ile
anlagilabilir. Girdinin ¢iktiya oranini ifade eder. Bireysel performans, hedefler, biitce ve standartlarda
ulasilan diizeyin ol¢iimii ile ortaya c¢ikar. Bu baglamda 6lgme ve degerlendirmenin rolii olduk¢a
onemlidir. Tabi ki degerlendirmeye esas alinan Ol¢iinlin anlasilabilir, anlatilabilir, elle tutulur ve
objektif olmas1 gerekmektedir. Degerler 6l¢lim islemi sonucunda belirlenir ve bu degerlerin her biri
bir performans gostergesidir. Tyi-kotii, yeterli-yetersiz, basarili-basarisiz, birinci-onuncu, 500 kg., %80
gibi (Songur, 1995: 1-2).

Buraya kadar anlattiklarimizla performans kavraminin ézelliklerini su sekilde siralayabiliriz:

1. lIsgdren, isini yaparken gereken miktarda caba sarf ediyor olmali,

2. Isgoren, kendisine verilen isi, istenen standartlarda yerine getirebilme yetenegine sahip
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olmal,

3. s, Isgoren tarafindan yapilmali,

4. Orgiit, isgdrenlere bireysel destek saglayabilecek ve uyusmazliklar1 dnleyebilecek bir
atmosferi yaratacak sekilde organize edilmis olmali,

5. Isgorenler, talebin en yiiksek ve en alcak oldugu durumlara kars: hazirlikli olacak sekilde
orgiitlenmis olmali (Calik, 2003: 8-9).

Orgiitiin performansindan sdz ederken, performans kavrammin pek c¢ok degiskenden
etkilendiginin de goriilmesi gerekir. Orgiitsel amaglar gercek¢i degilse, amaglar isgdrenlere
anlatilamamissa, bireysel amaclarla orgiitsel amaclar Ortiismiiyorsa, Isgdren kalitesi artirilmadan
performans kavramu ileri siiriilmiisse, gorevlendirmelerde objektiflik yoksa Orgiitte 6grenen Orgiit
kavramu {itopya olarak ele aliniyorsa, kolektif zeka orgiitsel ortamda ise kosulamamigsa, performans
kavrami, akademik bir eksersiz olarak kalacaktir. Bu bakimdan performans kavrami biitiin olarak ele
alinmali, performansi artiran ve diisiiren biitiin degiskenler tek tek analiz edilmelidir (Calik, 2003: 10-

).

4.2.Performansi Etkileyen Faktorler

Bireysel performans, yonetimlerin en ¢ok iizerinde ¢alistiklari konulardandir. Orgiitlerin
verimliligini azaltan veya artiran etmen bireysel performansin diisiikliigli ya da yiiksekligidir.

Yapilan aragtirmalar kisilerin isteki basarilar1 bakimindan biiyiik farkliliklar gosterdiklerini,
ayni kiginin basarisinda da zaman i¢inde 6nemli degismeler oldugu gostermistir. Bu farkliliklarin ve
degismelerin ¢esitli etmenlerden kaynaklandigi bilinmektedir. Bu etmenleri; Kisisel yetenekler,
basarma giidiisiiniin yogunlugu, cevresel kosullar ve Orgiitsel etmenler olmak {izere siralayabiliriz
(Timur, 1983: 4-6). Bu etmenleri incelemek bize, performansi etkileyen faktorleri daha iyi

tanimlamamiza yardimci olacaktir.

4.2.1.Kisisel Faktorler

Bu tiir yetenekler, bireyin konusma, yazma, kavrama, fiziki gii¢, zihin giicii vb.
yetenekleridir. Kisinin yetenekleri, ruhsal yapisi, ilgileri, degerleri, tutumlari, rol algisi vb. 6geler,
kisinin bagar1 sinirim belirlediginden kisiler arasinda farkliliklar olmaktadir (Canman, 1993: 163).

Kisilerin performansini etkileyen her bireysel 6zelligin agirlig: isin yapisina gore farkliliklar
gosterecektir. Bu durumda bireysel 6zelliklerin ¢oklugu performansa kolayliklar saglayacak, sonucta
performans artacaktir demek dogru olacaktir. Isgorenin bireysel performansinin artirilmasi igin 6zellik
ve yetenekleri ile isi arasinda uyum saglamak, bu amagla da 6zellik tespiti yapmak yoneticinin temel
cabalar1 arasinda yer alacaktir (Erdogan, 1991: 161).

Ozellikle caliskanligi kendisine ilke edinmis, calismay1 adeta bir amag olarak goren insanlar
icin performans ¢ok onemlidir. Kendi basarilarimi1 gérmek isteyen kisilere bu firsat verilmediginde

sonu¢ diisik moral, diisik verimlilik, isten ayrilma ve devamsizlik gibi olumsuz tutum ve
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davranislardir. Ote yandan calismay1 amag degil de arag olarak géren kisiler agisindan performans
degerlemesi fazla 6nem tagimaktadir. Bu tip insanlar daha fazla sorumluluk almamak igin terfi bile

etmek istememektedirler (Aldemir ve Ataol, 2001: 269-270).

4.2.2.0rgiitsel Faktorler

Orgiitiin yapisi, amaglari, politikalari, sorumluluk, yetki ve gorev boliisiimii, ¢aligma
kosullar1 da personelin basarisini etkileyen etmenlerdir. Isin gerektirdigi yetenek ve becerilere sahip
personelin yerinde kullanimi, bunun i¢inde is tanimlarmin yapilmig, is gereklerinin Orgiitge
belirlenmis olmasi gerekmektedir. Personel arasindaki iliskiler, uyum durumu, birimler ars1 etkili bir
esglidiimiin saglanmis olmasi da, kuskusuz basar1 diizeyini etkilemektedir (Canman, 1993: 164).

Kisinin nitelikleri ile isin nitelikleri arsinda en iyi uyumun saglanmasi ise, bilimsel i
analizleri ve is tanimlar1 ile gerceklestirilebilir. Bunlarin tespit edilmesi yaninda bunlarin
degerlendirilip sonuglarindan yaranilmak gerekir (Timur, 1983: 8).

Personel hakkinda degerlendirme sonuglarima ve basart durumuna gore odiillendirme,
cezalandirma, iyilestirme, gelistirme vb. birtakim kararlar alinmasi s6z konusudur.

Orgiitlerin etkili ve verimli diizeyde calismasi, her seyden &nce aranan nitelikteki
elemanlarin ise alinmasi, niteliklerine uygun gorevlere yerlestirilmesi, basarili olanlarin
odiillendirilmesi ve yiikseltilmesi sayesinde olanak kazanmaktadir. Bir orgiitte herkesin yeterligine
gore hakkinin verilmesi i¢in personelin ne durumda oldugunu, basarisini ve basarisizligini gosteren
kayit belgelere gereksinme vardir. Bu kayit ve belgelerin esasim1 degerlendirme raporlari
olusturmaktadir (Tortop, 1992: 162).

Yoneticilere bu konuda gorev diismektedir. Kendilerine goére degisik performansi
degerlendirme yontemleri vardir. Bu da personele yansimaktadir, drnegin; eger bir yonetici ceza
verme egilimli ise ddiillerle giidiilenebilecek bir asti kiistiirebilir, hatta isten ayrilmasina neden olabilir.
Tersi durumda, otorite isteyen astlara da liberal ve demokratik yaklagimlar istenilen sonucu

vermeyebilir (Aldemir ve Ataol, 1996: 201).

4.2.3.Cevresel Faktorler

Orgiit bir toplumsal sistemdir; bu nedenle toplumsal gevre ile etkilesim icindedir. Orgiitler,
cevreyle iligki kurmak, c¢evrelerinden girdiler almak ve c¢evrelerine bir takim ¢iktilar vermek
zorundadir. Orgiitiin kullandi1 teknoloji, insana verdigi deger, gorev dagilimi, cevresel niifus,
cevrenin ekonomik, ideolojik, psikolojik ve kiiltiirel yapisi, orgiitiin basarisini etkilemektedir . Gerek
bir biitiin olarak orgiitiin, gerek orgiitii olusturan iggdrenlerin basarilari, genis dl¢iide ¢evre ile kurulan

bu iliskilerin niteligine baghdir (Timur, 1983: 5).

50



4.3.Performans Yonetimi

Yeni bir insan kaynaklar1 yonetimi modeli olarak performans yonetimi kavraminin evrimi,
organizasyonlarda komuta-kontrol anlayisindan bir kolaylastirici liderlik modeline dogru gegisi
yansitir (Barutgugil, 2001: 51). Performans yonetimi oOrgiitler tarafindan degisik amaglar icin
kullanilmaktadir. Baz1 oOrgiitler, bu ydnetim sistemini ¢alisanlarinin gelisimi icin, bazilar1 da
caliganlarinin iicretlerini belirlemek igin, bazilar1 da galisanlarinin performanslarini belirlemek igin ise
kosmaktadir. Bu nedenle de performans yonetiminin tanimlanmasi ve siireglerinin belirlenmesinin zor
oldugu ileri siiriilebilir. Bu zorluklara ragmen performans yonetiminin tanmimini belirlemek
gerekmektedir (Calik, 2003: 11).

Son gelismeler 1s18inda performans ydnetiminin tanimini1 yapacak olursak: Performans
yonetimi, gerceklestirmesi gerekli Orgiitsel amacglara ve bu baglamda personelin ortaya koymasi
gereken performansa iliskin ortak bir anlayigin Orgiitte yerlestirilmesi ve personelin bu amaglara
ulagmak i¢in gosterilen ortak cabalara ¢alismalariyla yapacagi katkinin derecesini artirict bigimde
yonetilmesi, degerlendirilmesi, licretlendirilmesi yada odiillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir
(Canman, 1995: 120).

Tanimindan da anlagilacagi gibi performans yonetimi, Oncelikle bir siiregtir ve bu siirecin
basarisi giliclii bir yonetim anlayisin1 gerektirir. Performans yoOnetimi siirecinin etkili sekilde
yonetilmesi, yetenekli ve becerikli isgdrenlerin enerji ve ¢abalarindan gerekli bigimde
yararlanilmasina yardimeci olabilir. Bu nedenle, isgorenlerin performanslarinin yonetimi, tiim orgiitler
icin 6nemli bir oncelik haline gelmistir. Bu gereklilik, kendisini egitim orgiitlerinde de hissettirmistir.
Gelecekte basarilt olacak orgiitler, sahip olduklar1 insan kaynaklarmma daha fazla 6nem vermeleri
gerektigini simdiden anlayan ve bu dogrultuda gerekli politika ve stratejileri belirleyip uygulayanlar
olacaktir. Bu amagla, genelde tiim orgiitler, 6zelde ise egitim Orgiitleri, performans ydnetiminin ne
anlama geldigini ve nasil kullanilabilecegini 6grenmelidirler (Calik, 2003: 11-12).

Performans yonetimi sistemi, ¢alisan ile performans yoneticisinin birlikte gelisme amaglarini
tartigmalarina ve bu amaglara ulagsmak icin ortak bir plan yapmalarina ortam yaratmaktadir. Gelisme
planlari, organizasyonun amaglarina ve ¢alisanlarina ve ¢alisanin mesleki gelismesine birlikte katkida
bulunmalidir (Barutgugil, 2001: 125).

Amaglarin  kurgulanmasi, performans Ol¢iimii ve diizenli degerlendirilmeler, yOnetimi
gelistirmeyi hedefleyen performans kaynakli bu yeni paradigmanin temelidir. Performans yonetimi,
isgorenlerin yonetiminde kullanilan tiim Orgiitsel etkinliklere yonelik kullanish bir semsiyedir. Bu
semsiye, pek cok etkinligi ve disiplin prosediirlerini kapsar (Calik, 2003: 12).

Performans yonetimi anlayisinda yonetimin gorevleri {i¢ ana baslikta 6zetlenebilir:

1. Orgiitin ortak amaglarmi ve gorevini, orgiitii olusturan en alt sistemlere kadar bu

sistemlerin 6zel amaglarini de igerecek bigimde tiim orgiite benimsetmek.

2. Orgiit igerisinde yukaridan asagiya ve agagidan yukartya dogru (dikey haberlesme)

karsilikli bilgi akisini siiratli ve etkin bir sekilde saglayacak bir iletisim sistemi
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olusturmak.

3. Yonetilen birimlerin performansimi siirekli gelistirmek igin gerekli tedbirleri almak bu
amagla isletmenin tamami ya da gerekli goriilen birimlerini igine alan ve Ozellikle
calisanlar i¢in bir performans 6l¢iim denetim sistemi olusturup uygulamak (Songur, 1995:
20).

Kisacasi; list yonetimin sorumlulugunun vurgulanmasi, her diizey ve alanda performans
yonetimine iliskin egitim calismalarinin yiiriitiilmesi, performans gelistirmenin siirekli kilinmasi ve
performans kontrol gemberleri iginde tiim calisanlarin performans gelistirme faaliyetlerine katiliminin
saglanmasidir (Bickes, 2000: 31).

Performans yonetiminin bagarisi, iggorenlerin destegine ve ortak cabaya baglidir. Performans
yOnetimi, isgorenlere ve yoneticilere pek c¢ok yarar saglar ve isbirlik¢i bir anlayis iginde ortakliga
dayali ¢aligmalarla en etkili sekilde gergeklestirilir (Calik, 2003: 12).

Performansin planlanmasi, degerlendirmesi ve gelistirilmesi faaliyetlerini i¢ine alan
performans yOnetimi siireci, giinlimiiziin ¢agdas yonetim anlayisina uygun dinamik bir siireci ifade
etmektedir (Calik, 2003: 12-13). Geleneksel yontemlerle yonetilen kurumlarda performansi gelistirme,
Ol¢cme ve denetleme adi altinda yiiriitiilen faaliyetler genellikle bahsettigimiz dizgisel stratejik planlara
uygun bir ¢ergevede olmayip, “bu yil karliyiz o halde iyi durumdayiz” veya “bu yil gegen yila gore
daha verimliyiz o halde sistemi koruyalim” ya da tersi degerlendirmelere dayali olarak ve klasik tavir
olarak giderleri kisma, i giiclinii azaltma veya yoOnetici degistirmeye hig birisi yeterli olmazsa faaliyet
alan1 degistirmeye dayali tedbirlerden ibaret kalmaktadir. Oysa performans gelistirme amaciyla
yapilan performans 6l¢lim ve denetimleri sistemli ve stratejik planlari igeren bir ¢alismadir (Songur,

1995: 20-21).

4.3.1.Performans Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Gecmis yillardaki performans degerlendirme siireci uygulamalarinda bir ¢aligan, masasinda
“yapmis oldugun affedilmez hatayr goriigmek iizere derhal beni gor” diye bir not buldugunda
biliyordu ki performansi degerlendirebilmek iizere idi. Eger bir siire masasina not birakilmaz ise her
seyin yolunda gittigini anliyordu. O zamanlarda, ¢alisanin yaptigi ise yonelik herhangi bir suglamanin
olmamasi bir 6diil, onurlandirma yerine gegmekteydi (Enhos, 1998: 99-100).

Performans degerlendirme c¢aligmalarinin tarihsel evrimi goézden gegcirilirse, bilimsel
yonetiminden Once de insanlarin birbirlerini degerlendirdiklerini s6ylemek dogru olacaktir. Ancak,
gergekei ve giivenilir performans degerlendirme ¢alismalarinin batida Birinci Diinya Savasi yillarinda
bagladigini, tilkemizde bu tiir calismalarin 1970’li yillardan sonra yoneticinin ilgi alanina girdigi
gorilmektedir (Giivenir, 2000: 11).

1970’li yillardan oOnce ise; iilkemizde bilinen ilk sistematik uygulama, Osmanli
Imparatorlugu’nun son yillarinda yiiriirliige girmis bulunan 15 Mayis 1914 tarihli Sicilli Ahvali

Memurun Nizamnamesi ile getirilmistir. Ustler ve ydneticiler tarafindan her alti ayda goriis ve
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diisiincelerinin yer aldig1, gizli tutulan ve taraf tutmadan adilce yazilan belgelerdir. Daha sonra 1965
yilina kadar yiirtirliikte kalan en eski yasa olan 1926 tarihli 788 sayili Memurun Kanunudur. Tezkiye
(personelin calismasinin degerlendirilmesi) ve raporlarin saklandigi bir dosya vardir. iki yil ayni
gorevde olan ve gorevin geregini yerine getiremeyen memurlar bagka goreve atanirlardi (Dicle, 1982:
126).

Batida organizasyonlarda c¢aliganlarin performanslarmin sistematik ve bigimsel olarak
degerlendirilmesinin ilk orneklerini 1900’1 yillarin baglarinda A.B.D.’de kamu hizmeti veren
kurumlarda goriilmektedir. Daha sonralar1 F.Taylor’'un is Ol¢limii uygulamalar1 aracilign ile
caliganlarin verimliliklerini 6lgmesi sonucu, performans degerlendirme kavrami organizasyonlarda
bilimsel olarak kullanilmaya baglanmigtir. I. Diinya Savasini izleyen yillarda kisilik 6zelliklerini kriter
olarak alan ¢esitli performans degerlendirme teknikleri gelistirilmis, ancak daha sonralari 1950°1i
yillardan sonra, kisinin iirettigi is yada sonuglara yonelik kriterleri temel alan teknikler A.B.D.!deki
organizasyonlarda daha yaygin olarak kullanilmaya baslanmistir. Ayrica, bu yillardan sonra yonetici
ve beyaz yakali personelin performansinin degerlendirilmesi, mavi yakalilara oranla daha da 6nem
kazandig1 goriilmektedir (Gilivenir, 2000: 12-13).

Tirkiye’de 23 Temmuz 1965 tarihinde Resmi Gazete’de ilan edilerek yiiriirliige giren, daha
sonra 1970’de c¢ikarilan yasa ve onu izleyen yasa ve kanun hiikmiinde kararname yeni bir
degerlendirme sistemi getirmistir. Ik kez tezkiye yerine sicil sdzciigii kullanilmistir. Her memur icin
bir memur ciizdan1 ve tutulacak bir 6zliik dosyasi yaninda, bir de sicil dosyasinin bulunmasi
gerekmektedir. Miifettislerin raporlar1 ve memurlarin mal beyannameleri dosyalara koyuluyor.
Ozliik ve sicil dosyalari, devlet memurlarinin yeterliklerinin saptanmasinda, kademe ilerlemelerinde,
derece yiikselmelerinde, emekliye ¢ikarma yada hizmetle iligkilerinin kesilmesinde baslica dayanak
olacaktir (Giivenir, 2000: 13).

Performans yoOnetiminin tarihsel gelisimine kisaca baktiktan sonra performans yonetimi
anlayiginin gelisimine bakacak olursak, yonetimlerin performans anlayiglari ve belirlenmis olan 6l¢iim
kriterleri stirekli degismektedir. Bu degisim siirecinde bazi performans kriterleri 6nemini kaybederken
bazilar1 da yeniden 6nemli hale gelmektedir. Ornegin ilk zamanlar temel performans anlayisi
minimum maliyet ile maksimum firetimi elde etmek iken, giiniimiizde rekabet¢i sartlarinda geregi
olarak miisteri tatmini, kalite, yenilik gibi cok degisik Olciilere agirlik vererek yeni yOnetim
yaklasimlarina paralellik arz etmektedir (Halis ve Tekinkus, 2003: 186).

Performans kavrammin bu degisim siireci igerisinde degismeyen ve Onemini yitirmeyen
ilkesi ekonomikliktir. Ister 6zel amagli, isterse kamu amacgl kurumlar olsun karlilik ve dolayisiyla
ekonomiklik temelinde varliklarini siirdiirmek yarisi vardir. Peter Drucker bu konuda “Kar bir neden
degil bir sonugtur, kar bir amag degil bir kisittir. Kar ve karlilik bir igsletme i¢in oldugu kadar toplum
icinde 6nemlidir. Bir isletme eger karli ise topluma olumlu katki saglayabilir. Iflas eden bir isletme ise
hicbir kesim yada goriis tarafindan arzu edilen bir sonug degildir. Ekonomik kaynaklarla isletmelerde

olusturulan arti deger biitiin toplumlarda sosyal hizmetlerin (egitim, saglik, savunma vb.) yerine
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getirilmesini saglayan temel kaynaktir. Bu nedenle bir toplumun ekonomik ve politik yapisi ne olursa
olsun, isletmeler karlilig1 gerceklestirme sorumlulugunu tasiyan organlardir” demektedir (Halis ve
Tekinkus, 2003: 186-187).

Performansin ikinci 6nemli ilkesi de verimliliktir. II. Diinya savasindan sonra mal ve
hizmetlere olan biiyiik talep ve kit kaynaklarin yarattig1 ortam verimlilik kavramim bir kurtaric1 gibi
toplumun hizmetine sunmustur. Bu ¢ergevede ulusal politikalar gelistirilmis ve isletmeler verimlilik
esasina gore yeniden gdzden gegcirilmislerdir. Ornegin Tiirkiye’de Milli Prodiiktivite Merkezinin
Kurulmasi bu dénemdeki gelismelerin bir sonucudur (Halis ve Tekinkus, 2003: 188).

Performans degerlendirmede de farkli sekiller vardir. Performans ekonomiklik ve verimlilik
esasina dayanmaktadir ama igletme eger bu iki durumda bir olumsuzluk goriiyorsa onu
degerlendirmesi fakli olmaktaydi. Onceleri degerlendirme tiimiiyle &znel bir temele oturtulmus
kargilastirma ve degerlendirmeler higbir bilimsel ya da nesnel 6l¢iime dayandirilmamistir. Cogu kez,
degerlendirmeyi yapanlarin 6ényargilarinin etkisinde yiiriitiilmiistiir. Tepkiler sonucunda bu seferde bu
uygulamanin tam tersi mekanik ve basit 6lgme araglari ile Olglilmeye calisilmistir. Tabi ki
Olciilemeyen her sey degerlendirme disinda kalmuis, kisisel nitelikleri 6lgmeye yonetilmis ve korku,
baski, cezalandirma ve yaptirim gibi amaglar i¢in kullanilmistir. Degerlendirme asamasinda kisilerin
gorisleri alinmadan, sonuglar kendileri ile tartisilmadan sicillerine islenmis. Bu sicilleri kotii olanlara
da kendilerini gelistirmeleri hakkinda bir cabada harcanmamistir. Ydneticilerin elinde bir silah ve bir

korkutma araci olabilmistir (Glivenir, 2000: 12-13).

4.3.2.Performans Yonetimi Anlayisinin Amaclari

Performans yonetiminin amaci, bir orgiitteki insanlar1 en etkin sekilde bir araya getirmek,
orgiitlemek ve caliganlarin refahin1 gozeterek orgiitiin basarisim en yiiksek diizeye ulastirmaktir
(Eryilmaz, 1995: 240). Performans yonetim sisteminin organizasyonlarin daha etkin g¢aligmasini
saglayan bir dizi amaglar1 bulunmaktadir. Bu amagclar, yonetsel amaglar, gelistirmeye yonelik amaglar
ve arastirmaya yoOnelik amaglar olmak {izere siniflandirilabilir (Barutgugil, 2001: 126).

Yonetsel amaglar; licretlendirme, yiikseltme, transfer, isten ¢ikarma gibi yonetsel kararlarin
olusturulmasinda ortaya ¢ikmaktadir. Gelistirmeye yonelik amaglar, kariyer planlamasinda, egitim-
gelistirme programlarinin hazirlanmasinda, danigmalik ve rehberlik desteginin verilmesinde, giicli ve
giigsiiz yonlerle ilgili geribildirimde bulunulmasinda 6ne ¢ikmaktadir. Arastirmaya yonelik amaglar
ise is tatminin ve motivasyon diizeyinin belirlenmesinde, gelecekteki hedeflerin saptanmasinda,
performans diizeyini etkileyen faktorlerin ortaya g¢ikarilmasinda ve ¢alisanlarin performansi ile
organizasyonun amaglar1 arsindaki iliskinin incelenmesinde giindeme gelmektedir (Barutgugil, 2001:
126-127).

Performans yonetiminin bu bir dizi amaglarinin ortak noktasi, orgiitiin etkinliklerini, kendi
becerilerini ve katkilarini siirekli iyilestirmeleri igin, bireylerin ve gruplarin sorumluluk istlendikleri

bir kiiltiiriin olusturulmasidir (Calik, 2003: 15).
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Orgiitlerde performans ydnetiminin uygulanmasinin bazi nedenleri vardir. Bu nedenleri su
sekilde siralayabiliriz:
1. Isgorenlere geri bildirim ve destek saglamak.
2. Miikemmel performans sergileyen isgorenler yetistirmek ve boylece de performansi
yiiksek bir orgiit olusturmak.
3. lIsgorenlerin potansiyelini belirlemek ve gelistirmek.
4. Isgodrenlerin egitim ve gelisim ihtiyaglarini belirlemek.
5. Hem kariyer gegis planlamasi hem de basari planlamasi i¢in merkez noktasi ya da
mekanizmasi olusturmak.
6. Orgiitiin stratejik plan1 dogrultusunda performans gelistirmek ve ilerletmek (Calik, 2003:
13-14).
Yukaridaki performans yoOnetimi amaglarmi ayrintiya indirgedigimizde, asagidaki gibi
siralayabiliriz:
1. Orgiitsel hedeflerin agik tanimlanmus bireysel hedeflere doniistiiriilmesi,
2. Hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in gerekli olan performans 6lgiitlerinin belirlenmesi,
3. Belirlenen performans 6lgiitlerinin ¢alisanlara zamaninda ve adaletle uygulanmasi,
4. Calisanlardan beklenen performans sonuglar ile gerceklesen basarinin karsilastirilmasi ve

degerlendirilmesi,

9]

Yonetici ile ¢alisanlar arasinda etkin bir iletisim ve anlayis ortaminin yaratilmast,

6. Performans degerlendirmesi sonuglari ile, personelin basarisina paralel bir ticret ve 6diil
alinmasini saglar,

7. Performans degerlendirmesi, personelin gergek basaris1 yaninda kendisinden ne
beklenildigini de ortaya koyar; personele yaptiklari isteki basarilari hakkinda geri
bildirimde bulunarak onlarin performans motivasyonunu artirir,

8. Performansin gelistirilmesi i¢in yonetici ile ¢alisanlarin ortak ¢aba harcamasi,

9. Orgiitiin ve calisanlarin giiclii ve zayif yonlerinin tanimlanmasi,

10. Egitim- gelistirme ve kariyer planlamasi icin yonetime gerekli bilginin saglanmasi
(Bilgin, 2004: 125).

Bunlarin sonucunda, performans yonetiminin genel amaci, isgorenlerin, hem bireysel olarak
hem de takim halinde, oOrgiit siireclerinin ve kendi bilgi becerilerinin siirekli gelisimini
saglayabilecekleri bir kiiltiir olusturmak. Orgiitiin performansinda siireklilik 6zelligi tastyan 6zellikler
barindirmaktir. Orgiit isgdrenlerinin kisisel yeteneklerini ve yeterliklerini gelistirerek, ilerlemeye acik,
kaliteli, daha verimli ve beklentilerine daha uygun bir ¢aligma ortami olusturmak, drgiit biinyesinde
acik iletisim ag1 olusturmak, hedefler ve performans kriterleri konusunda yoneticilerle isgorenler
arasinda ortak bir anlayis olusturarak herkesin gérevinin bilincinde olmasini saglamak, geri bildirim
mekanizmasini olugturmak, diirlist bir yonetim anlayisim1 yayarak giiven yaratmak ve isgdrenin

moralini yilikseltmek olarak ifade edilebilir (Calik, 2003: 17-18).
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Performans yonetiminin bu amaca ulagsmak i¢in Armstrong’nin performans yonetimi

felsefesi ise kosulmaktadir. Bu felsefe asagidaki gibi 6zetlenebilir:

1.

A S

Orgiit stratejisinin, bireysel ve orgiitsel hedeflerin biitiinlestirmesi yoluyla basariya
ulagsmasim destekleyen bir yonetime olan gereksinme,

Orgiit i¢inde, orgiitiin calisanlara karsi sorumluluklarini yerine getirmesini saglayan bir
yonetim gelistirilmesi ve siirdiiriilmesine olan ihtiyag,

Calisanlara kendi performanslar1 hakkinda sdz syleme imkan1 verilmesinin gerekliligi,
Performansi yonetme islevinin yiiriitiilmesinde yoneticiler ile personel arasinda goriis
birligi saglanmasinin énemi,

Hedeflerin, 6l¢me, degerlendirme ve gelistirme faaliyetlerine dayanak olusturmalari
amaciyla kullanilmasi,

Performansi yonetme eyleminde, 6lgme, geri bildirim, pozitif giliglendirme ve olasilik
yoOnetiminin 6nemi,

Performansin  Olglilmesinde ve gbézden gegirilmesinde girdi- islem-¢ikti-sonug
siralamasinin 6nemi,

Performansin 6l¢iiliip degerlendirilmesinde ve personelin buna gore ddiillendirilmesi i¢in
adil ve esitlik¢i bir sisteme sahip olmanin gerekliligi,

Performans yonetiminin, sadece abartilmis bir performans degerlendirme ve motivasyon
teknigi olmadiginin, yonetimin temel bir siirecinin olusturdugunun kabul edilmesinin
onemi (Akt. Canman, 1995: 122-123).

Ayrica bu amaglar1 gergeklestirmek igin su sorulara isabetli yanitlarin bulunmasi gerekir:
Isgdrenlerin basarilarim belirleyen ne gibi etmenler s6z konusudur?

Degerlendirmede kullanilacak 6lgiitler ne gibi 6zellikler tagimalidir?

Degerlendirmenin kimin tarafindan ve hangi zaman araligiyla yapilmalidir?
Degerlendirme sonuglart ilgiliye nasil aktariimalidir?

Tutarli ve tarafsiz bir degerlendirme yapmak i¢in ne gibi yontemler gelistirilmistir?

(Bingdl, 1990: 172).

4.3.3.Performans Yonetimi Anlayisin Ozellikleri

Performans yonetim sisteminin Ozellikleri ve igerigi, Orgiitiin Ozel ihtiya¢ ve kosullarina

uyumlu, stratejik ve hedeflerini igerir nitelikte olmalidir. Bu niteliklere sahip olmamasi durumunda,

orgiitsel yapida catisma kaginilmaz hale gelir. Gerektiginde orgiit kiiltiiriinii ve yapisini yeniden

sekillendirebilmelidir. Degismenin kaginilmaz ve siireklilik 6zelligi dikkate alindiginda, performans

yoOnetimi, bu degisimi, Orgiit kiiltiirlinden baslayarak ve siirekli gelisen, degisen oOrgiit kiiltiirii

yaratarak basarabilir. Orgiitsel hedeflerin gerceklestirilebilmesi icin; bu hedefler agik, anlasilir ve

uygulanabilir olmalidir. Tamamen gerceklerden uzak, {itopik ve ayaklar1 yere basmayan hedefler,

isgorenlerin goziinde inandirict olmayacaktir (Calik, 2003: 19).
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Orgiitiin yapis1, egilimler ve gelismeler siirekli olarak izlenmeli, bu egilimleri gdz 6niine
alan bir yapilanmaya gidilmelidir. Isgrenlere ortak hedef, ama¢ ve misyon agik¢a aktariimalidir.
Isgorenler, orgiitiin hedeflerinden vizyon ve misyonundan haberdar olmali, bunlarin olusturulmasina
katkida bulunmali ve 6zlimsemelidir. Performansin daha dnceden belirlenmis standartlara uygun bir
degerlendirmesini 6ngdérmelidir. Degerlendirme siireci etkili olarak ise kosulmadan, standartlara
ulagma diizeyi anlasilamaz. Dolayisiyla performans yonetimindeki hareketlilik gozlenemez (Calik,
2003: 20). Etkili bir performans yonetimi sistemi, personelin, neyin ve nasil basarilmasi gerektigi
konusundaki anlayisini gelistirmeli, 6rgiitsel performansin iyilestirilmesinde onlara yardimci olmali ve
orgiitsel amaca yaptiklari katkilara dayanarak onlar1 6diillendirmelidir (Canman, 1995: 125).

Costella, performans yonetiminin bir 6rgiitiin, bir igsgérenin amaglarimi gerceklestirmesi olarak
diistinmek gerektigini belirtmektedir. Etkili bir performans ydnetimi anlayisinin bir orgiitiin alacagi
kararlarda, ¢aligmalarinda ve kaynaklarin dagitiminda kdse tasi rolii oldugunu ileri siirmektedir.
Performans yonetim sisteminin ise sunlar1 icerdigini ifade etmektedir: Orgiitiin biitiin amagclar ile
baglantili durumlar1 analiz etmek. Biitlin isgérenlerin becerilerini, amaglara uygunluga gore analiz
etmek. Isgorenlerle, performans beklentileri hakkinda agik bir iletisim kurmak. Isgorenlerin en iyi
performansini tanimlamak ve performansini artirmasi i¢in ihtiya¢ duydugu alanlari belirlemek (Calik,
2003: 20-21).

Performans yonetimi sistemi, siirekli gelisme ve 6grenen oOrgiit felsefesine dikkat ¢eker.
Yilda bir kez yapilan siibjektif degerlendirme yerine yil boyunca objektif degerlendirme ve gelistirme
uygulamalarim tercih eder. Istenen rgiit kiiltiiriiniin yerlestirilmesinde dnemli bir aragtir. Hedeflerin
yayginlagtirilmasi asamasinda isgorenlerin kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak gérmesini, orgiitsel
ve kisisel hedeflerin biitiinlestirilmesini saglar. Yeterlilik kavramimi ve yeterlilik analiz tekniklerini
gelistirir. Bu analizlerin davramigsal konulardaki performans degerlendirmeye temel olusturmasini
ongoriir. Performans ydnetiminin sadece yoneticilerin degil herkesin isi oldugunu vurgular. Isleyisi,
hedeflerin belirlenmesi siireci ile baslayip yonlendirme/ geribildirim ve degerlendirme ile devam eder
ve gelisim planlamasi ile son bulur (Calik, 2003: 22).

Performans yonetimi, biitiin iggérenlere rgiitiin, birimin, bolimiin ve isgdrenlerin amaglari
hakkinda isiyle baglanti kurarak amaclarin gerceklesmesine katkida bulunur. Isgérenler, orgiitiin
amaclarin1  gerceklestirmek icin anahtar bir rol iistlenir. Bu durumda Isgoren sadece bireysel
amaglarm1  gergeklestirmek i¢in degil, aymi zamanda Orgiitin her boyutunda amaglarin
gergeklestirilmesi i¢in ¢aba sarf eder. Performans yonetiminde biitiin isgorenler, kendisinden ne
beklenildigini, bu beklentilerin temellerinin neler oldugunu, isini nasil iyilestirecegini ve isini ne
zaman daha iyi yapacagini bilir. Performans yonetim sistemi ise {i¢ asamada gerceklesir. Bunlar:
Performanst ve gelismeyi planlama, siirece dayali goriisleri belirleme, performansi iyilestirme ve

gelistirmeye dayali goriiglerdir (Bing6l, 1990: 174).

57



4.3.4.Performans Yonetimi Anlayisinin Faydalari

Boylesine biitiinliik i¢cindeki bir siirecin gerek yonetsel organizasyona gerekse de calisana
onemli faydalar1 bulunmaktadir.

Personele saglayacagi faydalar su sekilde siralanabilir:

1. Personel, kendisinden beklenenleri ve amaca ulagsmada gosterilen ortak ¢abalara ne ol¢giide
katkida bulunacagini 6nceden bilmek olanagini kazanacaktir.

2. Gergeklestirilmesi gerekli amaglarin belirlenmesinde, personel, yonetime katilimi ile aktif
bir rol alacaktir.

3. Bir yil boyunca, performansina iligkin olarak, personel, yonetimden destek ve yardim
gorecektir.

4. Performansmin degerlendirilmesinde izlenecek yontemlerin neler oldugunu ve
performansini iyilestirmek i¢in neler yapmasi gerektigini 6grenecektir.

5. Amaglarin gergeklesebilecegi konusunda personel cesaret kazanacaktir.

6. Basarilarinin takdir goriip 6diillendirilecegini personel bilecektir (Canman, 1995: 121-
122).

Organizasyona saglayacagi yararlar ise sunlardir:

1. Yonetimin is ve sonuglari tizerindeki kontroliinii gli¢lendirir.

2. Yonetimin sorunlar erken belirleme ve dnlem alma yetenegini artirir.

3. Yonetimin sonuglarla ilgili beklentilerinin agiklikla anlagilmasini saglayarak iletigimi
gelistirir.

4. Standartlara uygun davranmamay1 objektif ve dlciilebilir sekilde tamamlayarak iyilestirici
ya da disiplin saglayici eylemleri destekler.

5. Geribildirimin c¢aliganlara yonetimin siibjektif kriterlerine gore degil, daha objektif
verilebilmesini saglayan bir sistem yaratir.

6. Yonetimin {lcretlerle ve yilikselmelerle ilgili kararlarini alirken kullanacagi objektif
kriterler saglar (Timur, 1983: 26).

Biitiin bunlarin 6tesinde, organizasyonel etkilesimin dokusunu degistiren her siirecten
beklenecegi gibi, organizasyonlarin en net ve kesin olarak algiladiklar yararlar niteliksel olanlardir.
Bunlar, organizasyonun degisik birimleri ve boyutlar1 arasinda daha biiyiik baglantililik seklinde
kendini gostermektedir. Performans yonetim anlayisinin yararlarini belirtmenin bir diger yolu, kisa
donemden uzun déoneme dogru zaman araliklar ile diistinmektir (Barutgugil, 2001: 129).

Performans yonetim anlayisinin yararlarini kisaca su sekilde de belirtebiliriz:

1. lyi anlasilmis ve benimsenmis analitik modellere dayali olarak is performansinin daha
derin ve daha eyleme doniik olarak anlasilmasina yardimci olur.

2. Yonetim kararlarmin dogru performans gostergelerine odaklandigi konusunda duyulan
giiveni artirir.

3. Kararlarin zamaninda alinmasini ve daha tutarli olmasini saglar
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4. Gelistirdigi bigimsel siireglerle organizasyon iginde bir “siirekli iyilestirme” kiiltiiriiniin
gelismesine katkida bulunur.

5. Gelecekteki yeniliklerden ve en iyi uygulamalarla ilgili bilgilerden daha hizh
yararlanabilmek i¢in bir yontem saglar (Barutcugil, 2001: 130).

4.4.Performans Yonetimi Siireci

Performans ydnetiminin bir siire¢ oldugu, verdigimiz tanimlardan da anlasilmaktadir.
Performans yonetimi, orgiitii istenen amaclara yoneltmek i¢in, mevcut ve gelecegi iliskin durumlar ile
ilgili; bilgi toplama, bunlar1 karsilastirma ve performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve
gerekli diizenlemeleri, etkinlikleri baslatma ve siirdiirme gorevlerini yiiklenen bir yonetim siirecidir
(Calik, 2003: 25).

Performans yonetimi sistemini bir biitiin olarak gdérmek ve isleyisini daha iyi anlamak igin
sistemin birbirini izleyen asamalarin1 bir dongii seklinde ele almak dogru bir yaklasim olacaktir
(Barutcugil, 2001: 131). Mademki, kuruluslar ve bireyler, etkili bir performans siirecinden birtakim
yararlar saglayabilmektedir; o zaman neden bir ¢ok sistemler etkisiz bir goriiniim sunuyor? Frank
Hartle’in ingiltere arastirmasinda personel yoneticilerinin % 68’i performans ydnetimi sistemlerinin
kismen etkili oldugunu diisinmekteydi. Sistemlerin % 7’si ise etkinlikten uzakt1. iste son birkag yilda
kuruluslari 6grendigi gergek “siire¢”in temel oldugu idi (Canman, 1995: 130-131).

Bu siireci olusturmada atilacak adimlar vardir. ilk adim, bdyle bir siirece olan gereklilige
aciklik getirmektir. Bu siirecin saglayacag: yararlar belirlenmelidir. ikinci adim, siireci amaglara
uygun olarak tasarlamaktir. Siirecin farkli islevleri ve isleri yansitmak iizere 6rgiit iginde farklilagsmasi
ihtimali vardir. Kimi isler, sonuglar1 ile daha kolay ol¢iilebilir. Kimileri ise getirileriyle, gosterilen
davranislariyla ya da yeteneklerle olgiiliir. Ucilincii adim, siirecteki tiim yonetici ve isgdrenlere
kapsaml1 bir egitim saglamaktir. Dordiincii adim ise, siirecin etkisini devamli olarak kontrol etmektir.
Amaglara ulasiliyor mu? Degisiklik yapmaya ihtiya¢ var mi1? (Calik, 2003: 26).

Performans yonetim siireci, performansin planlanmasi, performansin yonetilmesi,
performansin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi asamalarindan olusan bir biitiinlik gosterir (Akal,

1997: 20). Bu dort asamada kendi i¢inde bir takim basamaklar olusur.

4.4.1.Performans Yonetimi Siirecinin Basamaklari

Performans yonetim programinin bagarisindan emin olmak i¢in biitiin yoneticilerin ve is
gorenlerin performans yoOnetimi siirecine ait basamaklar1 uygulamalar1 Orgiitiin gelecegi acgisindan
faydal1 olabilir. Bu basamaklarin her biri performans yonetim siireci i¢inde bir dnceki basamakta
kazanilan bilginin tizerine yapilandirilmaktadir (Canman, 1995: 139).

Basamak 1: Gorev Sorumluluklarinin Gézden Gegirilmesi ya da Giincellenmesi; Orgiitte
calisan iggorenlerin, sorumluluklarini ve yonetimin kendilerinden beklentilerini anlayabilmeleri i¢in

yonetimin, her bir isin igerigini is gorenlere anlatmasi performans yonetiminin ilk basamagini
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olusturmaktadir (Calik, 2003: 26).

Orgiitte calisan isgdrenler, yoneticilerinin belirlemis oldugu gorevleri dgrendikten sonra
kendilerine verilen gorevin igerigini bilmek zorundadirlar. Bir rgiitte performansi belirleyen yetenek,
motivasyon ve roliin yani gorevlerin agikligidir. Sadece yetenegin ya da motivasyonun olmasi yeterli
degildir, bu ikisinin yaninda iggoren goérevin igerigini de ¢ok iyi anlamalidir (Calik, 2003: 26).

Basamak 2: Bireysel Performans Plani, Hedeflerin Belirlenmesi; yonetim modele dayal
ongoriilerini performansi gelistiren is kararlarimi belirlemek, amaglar ortaya koymak ve calisanlarin
adanmasini saglamak i¢in gercek performans potansiyeline doniistiirmelidir. Bunlar:

1. Alt ve ist diizey yoneticiler tarafindan ¢ergeve ve modeller benimsenmeli, gerek kidemli
tepe yoneticiler gerek ilk basamak yoneticiler kendi performans beklentilerini ayn1 anlayis
temeline dayandirmalidir. Tiim ydneticiler, is planlama siireglerine temel olarak modelleri
kullanmay1 kabul etmelidirler.

2. Teknik modeller kolay anlasilabilir, 6zlii performans degerlendirme, firsat belirleme
araclarina doniistiiriilmelidir. Bu araglar, yoneticilere kendi i alanlarinda ger¢ekten anlam
ifade eden boyutlarda kendi konumlarini gézlemleyebilmeleri, degerlendirebilmeleri ve
nasil gelistirebileceklerini belirleyebilmeleri igin olanak saglayacaktir.

3. Karalara yonelik planlama siireci: Performans modeli, planlama eyleminin en kritik ig
kararlar1 tizerinde odaklanmasi i¢in kullanilir. Kararlar, performans hedefleri ile
iligkilendirilir. Bu da daha sonra, arzulanan sonuglara ulagmak i¢in tasarlanan eylem
planlar1 ile biitiinlestirilir. Tiim bunlardan sonra, hazirlanacak eylem planlari, bilinen
performans uyaricilarindan hangilerinin iyilesme saglama amaciyla kullanilabilecegini ve
gelismeyi 6lgmek icin de hangi dlgiilebilir hedeflerin temel alinacagini belirlemelidir.

4. Yoneticilerin planlanan sonuclara ulagmak i¢in kendilerini tam olarak adamalidir. Ancak,
bunun gerceklesebilmesi igin yoneticilerin kendilerinden ne istendigini dogru anlamalari
ve kabullenmeleri gerekir (Barutgugil, 2001: 135-136).

Ozetle bu basamakta, yoneticilerin temel sorumlulugu, isgérenlere yonelik olgiilebilir
performans hedefleri belirlemektir. Bununla birlikte, isgorenler de, performans hedeflerinin
gelistirilmesine yardimci olmalidirlar.

Basamak 3: Yariyil Degerlendirmesi; performans yonetim siirecinde iiglincli basamagi
olusturur. Bireysel performans planinda belirlenen hedefler hakkinda isgorenlere geri bildirim
saglamak amaciyla yapilmaktadir. Bu basamagin amaci, is gorenlerin bagarilarim takdir ederek
motivasyonlarini siirdiirmektir (Calik, 2003: 30).

Basamak 4: Is Gorenlere Danismanlik Yapilmas: ve Geri Bildirim Verilmesi; geri bildirim
alan is gorenlerin, almayanlara gore daha yiiksek bir performans sergilediklerini, geri bildirimin
ardindan belirlenen hedeflerin sonucunda performansin anlamli bir sekilde arttigini gozlemislerdir
(Calik, 2003: 30).

Is gorenlerin performanslari, yapici geri bildirimler araciligiyla artmaktadir. Is doyumu ile
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ilgili yapilmis olan bir aragtirma, birgok iggérenin formel bir temelde yapilan degerlendirmeye tabi
tutulmak istemediklerini, sik sik verilen informel geri bildirimler istediklerini gostermistir (Calik,
2003: 30).

Karar alma etkinligini degerlendirmek ve degisen kosullara ya da varsayimlara uyum
saglamay1 hizlandirmak igin gereklidir. Performans yoOnetim sisteminin Onemli bir istiinligi,
yoneticilerin dikkatlerini temel performans gelistiriciler iizerinde yogunlastirabilmelerini ve islerini
stirekli bilgi akis1 ile yonetebilmelerini saglamasidir. Yiizlerce sayfalik raporlar yerine birkag sayfalik
performans ol¢iimleri daha kolay okunur ve degerlendirilir (Barutgugil, 2001: 137).

Hedeflere baglilikta bu kadar etkili olan geri bildirimin baz1 6zellikleri vardir. Bunlar:

1. Geri bildirimler, belirli hedeflerle ilgili olduklarinda en iyi sonucu verirler.

2. Geri bildirimler, belirli zaman araliklar1 ile verildiklerinde en iyi sonucu verirler. Is
gorenler, gelisime ihtiyag duyduklar1 alanlar konusunda zamaninda bilgilendirilirlerse,
problemi daha erken ¢oziimlerler.

3. Geri bildirimler, performansi en {ist seviyeye ¢ikarmaya yardimci olan uygun bir tavirla
verildiklerinde en iyi sonug elde edilebilir. insanlar olumlu bir sekilde sunulan bilgilere en
iyi karsilig1 verirler (Calik, 2003: 31-32).

Basamak 5: Isgorenin Oz Degerlendirmesi; orgiitlerdeki performans degerlendirme siireci,
is gorenin gelisimini yonlendiren bilgi toplamaya odaklanmaktadir. Ayni1 zamanda, is gorenlerin ise
devam edip etmeyecegine karar vermek i¢in dzetleyici 6l¢iimleri kullanmak yerine 6z degerlendirmeyi
ve siirekli gelisimini de i¢ine alan igbirligine dayali bir siirectir (Calik, 2003: 32).

Oz degerlendirme, bireylerin kendi pozisyonlari ile ilgili olarak performanslarmi diiriist bir
sekilde degerlendirmelerine izin verdigi igin performans yoOnetim siireci i¢inde Onemli bir yere
sahiptir. Bu basamakta ig gorenler kendi performanslar ile ilgili goriisleri agiklama imkan1 bulurlar.
Kendi kendilerini diizeltme siirecidir (Barutgugil, 2001: 137).

Basamak 6: Olagan Performans Degerlendirme; is gorenlerin gorevlerini hangi diizeyde
yerine getirdiklerinin belirlendigi bir siirectir. Performans yoOnetim siirecinin bir pargasi olan
performans degerlendirmenin amaglari sdyle siralanabilir:

1. Orgiitte calisan is gdrenlere geri bildirim saglar, boylece hedeflerin gerceklestirilmesinde
hangi agsamada olduklarini bilirler.

2. Ucret politikasinin ve terfi kararlarmin verilmesinde gecerli veriler saglar.

3. s gorenlerin, diisiik performansin sonuglar1 hakkinda bir fikir gelistirmelerini saglar.

4. Yoneticilerin, is gorenlere danigsmanlik yapmasina yardimci olur, bdylece onlar da

performanslarini gelistirir ve basari i¢in potansiyellerini kullanirlar.
Is gorenlerin 6rgiite adanmuslik seviyelerinin artirilmasinda 6nemli bir rol
oynar.

Is gorenleri performanslarini artirmalar1 konusunda motive eder.

=N W

Y Onetici- is goren iliskilerini gelistirir.
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9. Yoneticilere, bireysel ve orgiitsel problemleri teshis etmelerinde yardime1 olur (Calik,
2003: 36-37).

Basamak 7: Performans Degerlendirme Toplantilari; yoneticiler is gorenlerle yetenekleri ve
gelisim alanlart hakkinda tartigirlar. Bu tartigma ortaminda goriis ayriliklart olabilir, bu goris
ayriliklar1 delillerle One siirlilmelidir. Toplantida siirpriz konulardan bahsedilmemeli, 6nceden
katilacaklara toplantinin igerigi hakkinda bilgi verilmelidir. Is gérenin énceki performansi, performans
degerlendirme sonuglari ve bir eylem plani hazirlanir (Calik, 2003: 37).

Basamak 8: Bireysel Gelisim Plani, Williams; bireysel gelisim plan1 basamaginin basarisini
asagidaki prensiplerin yerine getirilmesine baglamaktadir:

1. Basariya ulagmak ig¢in, basarinin anlamimin her is goren hem de yoneticiler agisindan
tanimlamast,

2. Digerlerinin beklentilerini karsilamak i¢in bu beklentilerin neler oldugunun anlasilmasi,

3. Mesleki agidan gelismek icin yapici geri bildirimlere gore hareket edilmesi,

4. Potansiyeli en iist seviyeye c¢ikarmak i¢in digerlerinin deneyim ve bilgilerinden
yararlanilmasi gerekir (Akt. Calik, 2003: 38).

Yukaridan da anlagilacagi gibi yoneticilerin bireylerin performansini gelistirmek i¢in
gelisim plani hazirlamasi kaginilmazdir.

Basamak 9: Performans Gelisim Plani; is gorenlerin isle ilgili becerilerinin, bilgilerinin ve
deneyimlerinin gelistirilmesi amaclanir. Calisanlarin beceri, bilgi ve deneyimlerinin gelistirilmesi
giiniimiiziin hizl degisen orgiitleri agisindan dnemlidir. Orgiitlerin, rekabetgi 6zelliklerini korumalari,
is gorenlerin yeni teknolojileri kullanma becerilerine, orgiitsel degisime ayak uydurmalarina ve
takimlar halinde etkili ¢aligabilmelerine baglidir (Barutgugil, 2001: 139).

Is gorenler her zaman icin de@isimi yakalamay1 hedef almali ve yoneticilerde bu yonde
hizmet i¢i egitim ve gelisim firsatlarn hakkinda bilgilendirmelidirler. Performans yonetimi siireklilik
arz eden bir siiregtir. Bu siireg, strateji ve amagclar, is tanimlari, amag¢ belirleme, izleme ve yol
gosterme, performans degerlendirme, personelin egitilmesi ve gelistirilmesi asamalarini igermektedir.
Performans yonetimi silirecinde, is gorenlerin performanslarina iliskin bilgi toplamasi gerekir.
Yoneticiler orgiitlerde siirekli olarak gozlem yapmaktadirlar. Gozlenen durumlar tarih, yer, zaman v.b.
ozellikler goz Oniinde bulundurularak kaydedilmesi gerekir. Toplantilar 6rgiitiin zayif yonlerinin
goriilmesini saglar. Bir 6nceki yildan elde edilen verilerle, daha giiclii hale gelen performans yonetim
sistemi kullanilarak, bir sonraki yil i¢in daha iyi bir planlama yapilabilir. Bu anlamada performans

yOnetim siireci, sonu olmayan, bir dongii 6zelligi tasir (Barutgugil, 2001: 139-140).

4.4.2.Performans Yonetimi Siirecinde Karsilasilan Sorunlar ve Coziimleri
Biitiin bu agiklamalardan sonra, bir yoneticinin performans yonetimi sistemini basarili bir
sekilde gergeklestirebilmesi igin bazi seyleri goz Oniinde bulundurmasi gerekir. Performans

yonetiminde karsilagilan sorunlarin 6nlenebilmesi i¢in asagidaki durumlar dikkate alinmalidir. Bazi
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orgiitler, performans yonetim sistemini, sadece bir degerlendirme sistemi olarak algilamaktadir. Bu bir
hatadir. Ciinkii degerlendirme gegmisle alakalidir ve her sey bittikten sonra ortaya ¢ikan bir sonugtur.
Halbuki performans gelistirme ileriye doniik ve devam eden bir siirectir. Cok iyi diizenlenmis
degerlendirmelerin Orgiite arti deger katmalari, bunlarin performans gelistirme asamasi iginde
koklesmesi ile miimkiindiir. Eger, giinliik performans gelistirme dinamikleri iyiyse, her bir ig goren
yaratici bir degerlendirme asamasina giden yolda, rehberlik edebilecek bilgi ve beceriye sahip
olacaktir (Calik, 2003: 44).

Performans yoOnetimi, gelistirme amaglh degilse, zorlamayla yapilan bir kontrol sistemi
olarak algilanacaktir. Is gorenlerin mesleki gelisimlerinin saglanmasi yoneticilerin sorumlulugunda
olmasina ragmen, ¢ogu Orgiitte bunu basarabilecek ortam ve gerekli diizenlemeler olmayabilir. Bir
cok is goren, isi yaparken kontrol edilmeyi degil, 6zgiirliigii, yonlendirilmeyi ve cesaretlendirilmeyi
ister. Gelistirme yonetimsel bir hedef olarak Onem kazanmakta ve bunun &diillendirilmesi
gerekmektedir (Barutgugil, 2001: 141).

Bircok denetci performans gelistirmeyi saglayacak becerilere sahip degildir. Destek,
danigmanlik, dogrulayict ve pekistirici geribildirim, yenilige agik bir diyalog igin iletisim becerileri
¢ok onemlidir. Tartisma ve catigma yOnetiminin her zaman ikinci asamada olmasi gerekir. Cogu
orgiitte durum bu sekilde degildir. insan kaynagina gereken 6nemin 6ncelikle verilmesi igin, kurum
kiiltiirtinde 6nemli bir degisiklik gerekir (Calik, 2003: 45-46).

Orgiitlerdeki her birime ayni performans yonetim sistemini vermek yerine ana noktalari ve
talimatlar1 bir biitiin halinde vermek en iyisidir. Bunlar1 kullanip, sistemi olusturmak ve
bigcimlendirmek o birimdeki yonetici ve takim calisanlarina kalir. Bu sekilde, performans sistemi o
birimdeki kisiler tarafindan gelistirildigi i¢in bir bakima onlara ait, diger yandan ana hatlara bagh

kalindig1 i¢in de Orgiite ait olmaktadir (Barutgugil, 2001: 142).
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5.PERFORMANS DEGERLENDIRME

5.1.Performans Degerlendirme Kavram

Calisanlarin gegmise doniik faaliyetlerini gozetleyerek ve ileriye doniik potansiyel
performans1 hakkinda da tahminler yapilmasi esnasinda karsimiza “degerlendirme” kavrami
cikmaktadir.

Firmanin performans yonetiminde kullandigi en 6nemli ara¢ performans degerlendirme
sistemidir. Firmanim performans yonetimi politikasi, uygulamakta oldugu performans degerlendirme
sisteminde somut ifadesini bulur. Performans degerlendirme sisteminde degerlendirmeyi kimlerin, ne
zaman ve nasil yapacagi, kimlerin hangi faktorlere gore degerlendirilecegi, degerlendirme sisteminin
diger insan kaynaklar siirecleri ile iliskileri ve degerlendirme sonuglarinin hangi siireglerde ve nasil
kullanilacagi, firmanin performans yonetimi politikasina bagli olarak degisir (Findike1, 1999: 297).

Her isletme ve kurum, personele iliskin etkili ve objektif karar alabilmek, calisanlarinin
basar1 ve basarisizliklarini izlemek ve yeteneklerini gelistirici onlemleri zamaninda almak igin,
performans degerlendirme sistemi kurmak zorundadir. Performans degerlendirmesi; personelin
niteliklerinin isin gereklerine ne derece uygun oldugunu ve istek performansim arastiran bir analiz
teknigidir (Findikg1, 1999: 298).

Performans degerleme ile kisinin herhangi bir konudaki etkinligini ve basar1 diizeyini
belirlemeye yonelik ¢alismalar olusturmaktadir. Etkinlik diizeyi ve basariy1 6l¢mek ise oldukga zor bir
istir. Bu zorlugun baslica nedeni, s6z konusu olanin bir insana yonelik degerlendirme olmasidir. Diger
bir zorluk ise performans veya basariin siibjektif bir kavram olmasidir (Kozak, 1999: 30).

Performansi dlgmek amaciyla gelistirilen yonetim araci olan performans degerlendirmesi,
“kisilikleri, katkilar1 ve grup tyelerinin erkini degerlenmek i¢in isletmelerde kullanilan tim bigimsel
sistemlerle ilgilidir.” Genel anlamda performans degerlendirmesi kisinin yeteneklerini, gizli gliclind, is
aligkanliklarini, davraniglarim ve benzeri niteliklerini digerleriyle karsilastirarak yapilan sistematik bir
O0lemedir. Ayrica personelin isletme amaclarinin gergeklesmesine yapmis oldugu katkinin
6l¢iimlemesidir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 209).

Performans degerlendirme sistemli yonetim siirecinde temel asamalardan biridir. Amacin
gergeklesip gerceklesmedigi, gerceklesmediyse nedenleri ve gelecek igin ne tiir degisikliklere ve
igslemlere gereksinme oldugu, performans degerlendirmesinin temel sorunlaridir. Degerlendirme,
orgiitsel etkililik i¢in temel kosuldur. Performans en basit tanimiyla verimliligin 6l¢iilmesidir. Bu
O0leme kurum igin yapilirsa kurumsal performansi, ¢alisanlara yonelik yapilirsa personel performans
degerlendirmesi amaci tasir. Bunun yoneticiye oldugu kadar kuruma yansiyan sonuglar1 da olacaktir
(Canman, 1993: 38).

Degerlendirme &ncelikle yapilan ise gore degismektedir. Ornegin, yoneticiler daha ¢ok
bicimsel degerlendirmeye tabi tutulurken niteliksiz is¢iler daha c¢ok ilk amirin kanaatiyle

degerlendirilmektedir. Isgdrenlerin tutum ve davramslari acisindan ele alindiginda baz1 isgdrenlerin
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degerlendirmeye fazla énem vermedikleri halde, bazilarinin ¢ok 6nemsedikleri goriilebilir. Ozellikle
degerlendirmeye O6nem veren isgorenler, degerlendirme iyi yapilmadiginda esitlik ve beklenti
teorisinden dolay1r moral kaybina ugramakta, verimlilik diismekte ve isten ayrilmalar artmaktadir.
Yoneticinin tutumu, bigimsel degerlendirme sisteminin adaletli veya adaletsiz kullanimma yol
agmaktadir. Ornegin, yalnizca olumlu pekistiricilere cevap veren bir isgdren, cezalandirmaya ve
olumsuz tutuma sahip bir yonetici tarafindan yanls degerlendirilebilir (Yiiksel, 1990: 79).

Performans degerlendirme sayesinde, kisi kendi ¢alismalarinin sonuglarini goriir ve bireysel
basarisinin sonuglarini degerlendirir. Diger yandan kurum, kisi ile yaptig1 is anlagsmasinin kosullarmin
ne oranda gergeklestigi, calisanin ilgi ve yeteneklerinin ise ne diizeyde yansidigi, kiginin is basarisi,
gorev tanimindaki standartlara ulasip ulagmadigi, kariyer planlamasinin ne diizeyde olacagi
performans degerlendirme ile belirlenmis olacaktir. Bu bilgiler sonucunda kisinin terfi etmesine,
kariyer planlamasinin yapilamasina, {icretin artirtlmasina, gorevinin degismesine isten ¢ikarilmasina

ve benzeri kararlara ulagilabilinir (Yiiksel, 1990: 79-80).

5.2.Performans Degerlendirmenin Amaclari

Performans degerlendirmesi yapmanin iki ana amaci vardir. Bu amaglardan birisi, is
performans: hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi yonetsel kararlar alinirken gerekli olacaktir. Ucret
artislarina, ikramiyelere, egitime, disipline, terfilere ve baska yonetsel etkinliklere iliskin kararlar
genellikle performans degerlendirmesinden elde edilen bilgilere dayanir. Bu organizasyonun yonetim
kadrosu, performans degerlendirmesinden elde edilen bilgiler olmadan yonetsel kararlar veremez ve
vermemelidir. Insan kaynaklarmna iliskin diger politikalarda oldugu gibi performans degerlendirmeleri
de herhangi bir gruba karsi ayrimcilik yapilmasimi engelleyen yasal standartlara uygun olarak
diizenlenmelidir (Tmaz, 1999: 309).

Performans degerlendirme yapmanin diger 6nemli amaci, ¢alisanlarin is tanimlarinda ve is
analizlerinde saptanan standartlara ne 6l¢iide yaklastiklarina iliskin geri besleme saglamaktir. Bu geri
besleme calisanlara olumlu bir yaklasimla verildigi ve mesleki egitimle desteklendigi takdirde ¢ok
yararli olabilir. Cogu insan bu tiirden yapici ve 6zgiivenini artirict geri besleme almaktan hoslanir. Bu
geri besleme ayni zamanda is gorenlerin organizasyon i¢indeki kariyerlerinin ne yonde ilerledigini
gdrebilmelerini saglar. Ornegin bir ¢alisanin daha biiyiik bir sorumluluk almaya hazir oldugunu ya da
mevcut durumunu siirdiirebilmesi i¢in egitime ihtiyaci oldugunu gosterir. Sonug ne olursa olsun, i
gorenlerin organizasyonun neresinde durduklarini gérebilmelerini saglar (Arslan, 1996: 266).

Performans degerlendirme sisteminin amaci; organizasyondaki calisanlar1 iyiden kotiiye
dogru siralamak degil, oOrgiitsel amagclarin astlar tarafindan Oncelikle anlasilma, daha sonra
benimsenme derecesini ortaya ¢ikarip, Orgiitsel amaclarin herkes tarafindan asgari seviyede yerine
getirildigi ve herkesin mutlu oldugu dinamik calisma ortamimi siirekli muhafaza etmektir (Arslan,
1996: 266).

Performans degerlendirmesi bir kez yapilip birakilan bir iglem degildir, degerlendirme belirli
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zaman araliklartyla siirekli olarak yapilan bir islemdir. Degerlendirmenin amaci iggorenlerin zayif ve
giiclli yonlerini saptayip onlarin orgiitsel basarilarim gelistirmek, basarili olanlar1 6diillendirmek vb.
olduguna gore bu amaglara ulasabilmek i¢in belirli araliklarla yapilmasi gerekir (Ergiin, 2001: 26).

Bunlardan yola ¢ikarak da, iyi planlanmis ve etkili uygulanan bir performans degerlendirme
siirecinin amaglar1 da ana hatlar ile su sekilde 6zetlenebilir:

1. Calisan ve onun isi hakkinda dogru bilgi elde etmek.

Iyilestirme igin fikirler ve firsatlar yaratmak.
Calisanlarin verimlilik ve ig tatminlerini artirmak.
Beklentiler konusundaki belirsizlikleri ve endiseleri azaltmak.
Iyi performansi pekistirmek ve daha da gelistirmek.

Ucretlendirme ve 6diil standartlarini saptamak ve basarty1 bu yolla 6zendirmek.

o

Kotii performansi belirlemek, nedenlerini ve ¢6ziim yollarini ortaya koymak, basarisiz

calisanin durumunun yeniden gézden gegirilmesini istemek.

8. Calisanlarin odaklanmasini saglamak.

9. Calisanin egitim gereksinimlerini belirleyerek, bunlarin nasil karsilanacagini arastirmak.

10. Yonetim becerilerini gelistirmek.

11. Calisanlar arasindaki iliskileri gdzden gecirmek ve diizelterek grup ¢alismasini artirmak.

12. Yonetici ile caligsan arasindaki iletisimi artirmak ve isin amaci bakimindan belli bir anlatig
diizeyine ulagmalarini saglamak.

13. Calisanm is hakkinda ilgi duydugu konular1 saptamak ve bu ilgi ile Orglitiin amaclari

arasinda bir uyum saglamak (Barutgugil, 2001: 182).

5.3.Performans Degerlendirmenin Yararlar1 Ve Sinirhiliklar:

Performans degerlendirme, i3 gorenlerin Orgilit hedeflerine bireysel katkilarmin
belirlenmesini saglar. Performans degerlendirme ile is gorenlere yaptiklar ige iliskin geri bildirimler
verilerek, bireysel katkilarini artirmak amaglanir. Bireysel ve orgiitsel etkiligin artirilmasinda 6nemli
bir yere sahip olan performans degerlendirme siireci, olumlu ve olumsuz yanlari, avantaj ve
dezavantajlariyla iyi analiz edilmelidir (Calik, 2003: 50).

Degerlendirme, ¢alisanin igle ilgili davraniglari, tutumlart ve is ¢iktilar1 iizerinden
yapilmaktadir. Burada iki tarafli bir amag¢ goézetilmektedir. Organizasyon agisindan performans
degerlendirme sonuglari, calisanlarinin gercek performanslariyla olmasi gereken performansi
arasindaki boslugu (farki) ortaya g¢ikararak bu farki azaltmak veya ortadan kaldirmak i¢in harekete
gecme firsati yaratir. Calisan agisindan ise performans degerlendirme, kurumun kendisinden ne
bekledigini anlayabilmesi ve bu beklentileri ya da hedefleri gergeklestirmek icin neler yapmasi
gerektigini gérmesine olanak tanir (Arslan, 1996: 269).

Siirekli ve bilimsel bir sekilde yapilan personel basari degerlendirmesi kurum ve personel

acisindan bir dizi yarar saglar (Timur, 1983: 6). Performans degerlendirmesi, {icret sistemine baglh
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degilse bile calisanlarin hangi alanda iyi ¢alistiklar1 ve nerelerde gelismenin miimkiin oldugu konulari
da oncelikli bilgi kaynagidir. Performans degerlendirmesinden elde edilen bilgiler bir egitim maksadi
ile de kullanilabilir. Bir performans degerlendirme sistemi, c¢alisanin kazanmay1 {imit ettigi 6diil ile
onun verimliligi arasindaki bagdir. Bu baglant1 soyle ifade edilebilir: Eger herhangi bir bag koparsa
daha verimli calisanlar daha fazla 6diil alamazlar. Bu yaklasim, artiglar kideme degil, hak edene
verilmelidir, fikrinin de temelidir. Bu c¢esit liyakat sistemlerinde calisanlar, artiglarini performansa
dayali olarak alirlar. Yoneticinin rolil, astlarinin performansimi objektif olarak degerlendirmektir
(Timur, 1983: 7-8).
Klasik piramit organizasyonlarda ¢alisanlarin yoneticilerini degerlendirmeleri diisiiniilemez.
Ancak toplam kalitenin yerlesmeye calistig1 ortamlarda yoneticilerin oynamasi gereken rol liderlik ve
danigmaliktir. Bu anlamda, g¢alisanlarina liderlik hizmeti sunan yoneticinin i¢ misterileri elbette ki
calisanlardir ve onlardan alinacak geri bildirim hem yonetim siirecini gelistirmede kullanilabilecek
onemli bir ara¢ olacaktir, hem de yoneticilerin liderlik ve danigsmanlik rollerindeki performanslarini
degerlendirmede kullanilabilecektir (Tura ve Karacaer, 2005: 39).
Degerlendirmeden beklenen yararlar 6zet olarak su sekilde belirtilebilir:
1. Performans degerlendirmesi, yapilan is ve o isi yapan kisiler hakkinda yoneticiye degerli
bilgiler verir. Isi ve kisiyi gercekten anlamasini saglar.
2. Is beklentileri ve sonuglar1 hakkinda ydnetici ve calisan arasinda iyi bir iletisim kuruldugu
zaman, gelistirilmis yontemler ve yeni fikirler i¢in firsatlar yaratilir.
3. Performans iyi bir sekilde degerlendirildiginde ¢alisanlar isi nasil yaptiklarini bilirler ve
isleri konusunda endiselenmekten kurtulurlar.
4. Calisanlar performanslari hakkinda zamaninda, olumlu geribildirim aldiklarinda
verimlilikleri ve ig tatminleri artar.
5. Olumlu katkilar oldugu fark edildigi zaman bunlar konusularak dogru uygulamalar
pekistirilir ve iyi performans tesvik edilir.
6. Calisanlarla iki yonlii iletisim kuruldugu zaman amagclar agiklik ve netlik kazanir, boylece
caliganlarin odaklanmasi ve bagarili olmasi kolaylasir.
7. Diizenli olarak yapilan performans degerlendirmesi toplantilari isin kalitesinin nasil
algilandig1 konusunda siirprizleri azaltir.
8. Profesyonel olarak performans degerlendirmesini 6grenmek yonetim becerilerinin
gelistirilmesi ve sorumlulugun artirilmasi i¢in mitkemmel bir hazirliktir.
9. Ucret standartlarini saptamak ve basar1 artiglarini édiillendirmek daha kolay ve objektif
olur.
10. Yiikseltme kararlarin1 vermek ve yeni gorevler ve transferler i¢in nitelikli elemanlar
secmek kolaylasir.
11. Calisani, yaptig1 iste ne Olciiye kadar basarili oldugu konusunda uyarmak, performans

degerlendirmesi ile daha etkili ve objektif olur (Barutgugil, 2001: 182-183).
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Yukarida ifade edilen olumlu yonlerine karsin, performans degerlendirme siireci etkili
sekilde uygulanmadiginda ve 6nemi kavranamadiginda bazi dezavantajli yanlarimin olabilecegi hatirda
tutulmahidir. Esneklikten uzak bir anlayis ve gerekli uyarlamalarin yapilamamasi, performans
degerlendirmenin etkiligini azaltabilir. Degerlendirmede tarafsiz Olgiitlerden ziyade 0znellige
gidilmesi ve degerlendirme kriterlerinin giivenilir olmamasi, performans degerlendirmenin istenilen
amaca ulagsmasim zorlastirir. Orgiitsel ve kisisel hedeflerin farkli olmasi, performans degerlendirme
stirecinin kabul gdérme diizeyinin diisiik kalmasi ve bazi oOrgiitlerde bu siirecin gereken degeri
gormemesi, performans degerlendirme siirecinin etkililigini olumsuz etkileyebilecek durumlar

arasinda sayilabilir (Calik, 2003: 51).

5.4.Performans Degerlendirme Kriterleri
Beklenilen yararlar1 saglamasi ve etkili sonuglar vermesi agisindan degerlendirme sisteminin
bazi 6zelliklere sahip olmasi gereklidir. Performans 6l¢iimii, incelenecek performans iyilestirmelerine
izin verecek diizenli ve karsilastirict bir sekilde, orgiit iginde olusturulan sayisal hedef veya nitel
ifadelerdir. Olas1 iyilestirme alanlarin1 belirleme sistematik analiz gerektirir (Can, Akgiin ve
Kavuncubasi, 2002: 74).
Bu gercevede etkin performans kriterleri igin sekiz temel rol sayilabilir:
Ilgili konuya dikkatle odaklanabilme,
Basarty1 saglayan etmenleri tanimlama ve onlarla baglantili olma,
Orgiitsel 8grenmeyi destekleme,
Degerlendirme ve 6diillendirme i¢in veritabani hazirlama,
Stratejik oncelikleri destekleme,
Dogru karar almalari i¢in yoneticilere bilgi saglama,

Isletmenin finansal olan ve olmayan kriterlerini dengeleme,

e AR o e

I¢ miisteri memnuniyeti icin veri saglama (Halis ve Tekinkus 2003: 181).
Performans iyilestirmesi ve iglerin dogru yapilabilmesi i¢in performans dl¢liimii ile ilgili
kararlarin dogru almmus olmasi gerekir. Iyi bir performans kriterinde olmasi gereken nitelikler
asagidaki gibi siralanabilir:
1. Kriterler birbirleri ile gatismamalidir.
Kolay uygulanabilir olmalidir.
Gelecegi tahmin igin veri {iretebilmelidir.
Geri bildirimi harekete gecirebilmelidir.
Islevsel birimleri biitiinlestirici olmalidur.
Olgiilecek seyi agikga belirtmelidir.
Orgiit hiyerarsisine uygun olmaldir.

Tepkisel olmak yerine 6ngoriicii olmalidir.

©° ® N »n bk wD

Zamaninda geri bildirim saglamalidir.
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10. Uzerinde anlasma saglanmis olmalidr.

11. Bireysel ve orgiitsel 6grenmeyi desteklemelidir.

12. Daissal karsilastirmalar igin veri tiretebilmelidir.

13. Farkli yonetim seviyeleri i¢in uygun olmalidir.

14. Neden ve sonuglar arasinda iligki kurabilmelidir.

15. Siirekli gelisme ve ilerlemeyi tesvik etmelidir.

16. Orgiit birimleri arasindaki haberlesmeyi saglamalidir.

17. Miisterinin istek ve ihtiyaglarina uyarlanabilmelidir.

18. Orgiitsel amag ve kiiltiirle, kritik basar1 faktorleri ile uyumlu olmalidr.

19. Amaglari agikca belirtmeli, kolay anlasilabilir ve ger¢ekei olmalidir.

20. Organizasyon yapisi iginde isbirligini tesvik etmelidir.

21. Kritik faktorlere odaklanmali ve kendi kendisini 6l¢ebilmelidir.

22. Maliyetin yan1 sira kaynak ve girdilere de odaklanmalidir.

23. Stratejilerle uyumlu ve stratejik planlar1 uygulayici olmalidir.

24. Takim ¢alismasini desteklemeli, bireyler yerine grup i¢in kullaniimalidir.

25. Uygun olmayan davranislar1 ve islevsizligi tesvik etmemelidir.

26. Veri toplamay1 saglama acisindan uygun olmalidir (Halis ve Tekinkug 2003: 182-183).

Performans degerlendirmesi 6zneldir. Birgok faktoriin etkisine aciktir. Bu etkileri en aza

indirgeyebilmek icin, kullanilan Slciitlerin gegerliligi ve gilivenirliginin ¢ok iyi incelenmesi gerekir.
Gegerliligi ve giivenirligi test edilmemis Olciitlerden uzak durulmasi yararlidir (Aldemir, Ataol ve

Budak, 2001: 273).

5.5.Performans Degerlendirme Teknikleri

Orgiitlerin amaglarma ulasabilmeleri, etkili bir degerlendirme tekniginin gelistirilmesiyle
yakindan ilgilidir. Zira degerlendirme teknigi, degerlendirmenin hizmet edecegi amacin bir
degiskenidir. Uygulamada tek amac¢ olmadig1 gibi bir tek teknikle de birgok amaci aynmi diizeyde
olmak {izere gergeklestirmeye imkan yoktur. Degerlendirmenin basarisi ve kendinden beklenen
amaglar1 gerceklestirebilmesi, genis capta gelistirilecek teknige bagli bulunmaktadir (Canman, 1995:
107-108).

Performans degerlendirme amacina yonelik cesitli yaklagimlar ve teknikler gelistirilmistir.
Bunlardan bazilar1 performans degerlendirme tekniklerinin ilk 6rneklerinden sayilan ve bugiin klasik
olarak nitelendirilen tekniklerdir. Bazilar1 da uygulamada karsilasilan sorunlari ¢6zmek ya da daha
objektif degerlendirmeler yapabilmek igin gelistirilmis modern tekniklerdir. Orgiitler, bu teknikler
arasindan yapilarina, ¢alisanlarinin niteliklerine, amaclarina ve konuya verdikleri énem derecesine
gore se¢im yaparak ve bazen de birkag teknigi bir arada kullanarak performans degerlendirmelerini

yaparlar (Barutgugil, 2001: 187).
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5.5.1.Geleneksel Degerlendirme Teknikleri

Geleneksel tekniklerin ortak ozellikleri arasinda, degerlendirmenin gizli olusu, calisma
yasaminda gosterilen performanstan ¢ok kisisel oOzellikler ve niteliklerin degerlendirilmesi,
degerlendirilen personelin degerlendirme siirecine katilamamasi, degerlendirmelerin subjectif
Olciitlere dayali olmasi, degerlendirmelerin ¢ogu kez baski, korku, cezalandirma ve denetim amacina

yonelik olmas1 sayilabilir (Barutgugil, 2001: 198).

5.5.1.1.Grafik Dereceleme Olcegi Teknigi

Grafik dereceleme teknigi, eski ve en yaygin olarak kullanilan dereceleme Slgegi tiiriidiir.
Bu teknik c¢esitli bigimlerde karsimiza ¢ikabilir. Fakat baslica 6zelligi, bir degerleme 6l¢egi boyunca
yer alan bazi noktalar iizerine bir isaretin konulmasidir. Olgekler, bir nitelikler listesine ve her bir
nitelik i¢in derece kolonlarina sahip bir grafik veya ¢izelge saglar. Bu teknige gore, degerleyiciyi bir
form halinde ¢izelge verilerek degerlenecek kisiyi 6lgekte yer alan niteliklere gore degerlemesi istenir.
Grafik dereceleme yontemi, belirli bir isin basari ile yiiriitiilmesi bakimindan “en 6nemli” goriilen
niteliklerin bir 6lgek {izerinde, en kotiiden en iyiye veya en iyiden en kotiiye dogru derecelendirilmesi
esasina dayanir. Bu dereceler harflerle veya rakamlarla simgelenebilir (Bingdl, 1999: 178).

Grafik dereceleme Olcegi tekniginin bazi ciddi zayifliklar1 bulunmaktadir. Bu potansiyel
zayifliklardan biri degerlendirmecilerin geg¢mislerinin, deneyimlerinin ve kisiliklerinin fakli olmasi
nedeniyle yazili tanimlamalar1 aym bigimde yorumlamamalaridir. Ornegin, is performansi ile ilgili
cok az kategori segilebilir veya is performansini 6nemli derecede etkileyecek kategoriler géz ardi

edilebilir (Barutcugil, 2001: 191).

5.5.1.2.Karsilastirma Teknigi

Bu teknik, bir personelin, diger bir personel ile karsilastirilmasi diigiincesine dayanir. Bu
yaklasim ¢ergevesinde performans degerlendirmesinde kullanilan baglica teknikler sunlardir:

Dogrudan siralama teknigi; Bu teknik en kolay ve en ekonomik performans degerlendirme
teknigidir. Bu teknikte bir personelin diger personel ile karsilastirmasi s6z konusudur. Dogrudan
siralama tekniginde yonetici, tiim personeli en basarilidan en basarisiza dogru siraya koymaktadir
(Yiiksel, 1990: 82).

Ikili karsilastirma teknigi; Yonetici calistirdign kisileri anahtar kisi olarak saptanan bir
gorevlideki nitelikler agisindan karsilagtirma yaparak degerlendirir. Buradaki 6lgek, isi yapabilmek
icin genel yetenektir. Aynmi karsilastirma tiim personel icin tekrarlanir. Bu nedenle de ¢ok zaman
almaktadir; clinkii ast sayist1 N(N-1)/2 sayisi kadar adlar1 ayri ayrni kartlara yazilir. Her birey
degerlendirilecek diger bireylerle ayr1 ayri karsilastinlir. iki kisi arasinda yapilan her bir
karsilagtirmada degerleyici daha iyi oldugunu diisiindiigii kisiyi isaretler. Birey ka¢ kez tercih
edildiyse bu sayilar toplanir ve elde edilen say1, toplam karsilagtirma igerisinde, degerlendirilen birey

icin bir indeks sayis1 gorevini goriir. Daha sonra bu puanlar, standart sapma ve ortalamalar1 alinarak
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standart puanlara doniistiiriilebilir. Yontemin en biiylik sakincasi ¢ok zaman almasi, ikinci biiyiik
sakincasi ise isgorenin hangi acilardan basarili, hangi acilardan gelismeye muhta¢ oldugunu
gosterememesidir (Yiiksel, 1990: 83).

Siraya koyarak degerlendirme teknigi; Bu teknikte ilk Once basarisi degerlendirilecek
personelin isimleri belli bir sira ve diizene dayanmaksizin bir k&gidin sol tarafina yazilir.
Degerlendirici kagitta yazili isimler arasindan kendi diisiince ve izlenimlerine gore en fazla deger
tagidigina inandig1 personelin ismini isaretleyerek o ismi kagidin sag basina yazar. Ayni degerleyici
ikinci is olarak bu kez en az deger tasidigina inandig1 personeli secip ismini isaretleyerek kagidin sag
tarafinda en alta yazar. Bundan sonra sol tarafta kalan isimler arasindan yine en fazla deger atfolunan
personel segilip ismi iizerine isaret konur ve bu isim sag tarafta olugsan dizinin en basindaki ismin
altina yazilir. Isleme sol taraftaki tiim isimler tamamiyla isaretlenip, degerlendiricinin takdirine
dayanan yeni bir isim sirasi ortaya ¢ikincaya kadar devam edilir. Bu teknikte orta kismi en son
asamada dolduracaktir (Can, Akgiin ve Kavuncubasgi, 2002: 85).

Zorunlu dagitim teknigi; Degerlendirmeci ¢alisanlarin performanslarini karsilagtirarak onlari
belirli bir yiizde oranlarina goére farkli performans diizeylerine dagitacaktir. Calisanlarin performans
diizeyleri can egrisi bigimde olabilir. Ornegin, degerlendirmeci calisanlarin %60’ 1nm performansinin
beklentileri karsiladigina, %20’sinin beklentilerin {izerinde performans gosterdigine ve %20’sinin de
beklentilerin altinda performansa sahip olduguna karar verebilir. Bu teknigin sorunlarindan biride az
sayida calisan grubuna uygulanamamasidir. Bir grup igindeki her bir kisinin goreli konumunun
olusturulmasina karsin, cesitli gruplarin goreli statiilerini belirlemede higbir hiikmiin kesin

olmamasidir (Bingol, 1999: 179).

5.5.1.3.Kontrol Listesi Teknigi

Kontrol listesi tekniginde, degerlendirilecek calisanlarin nitelik ve davranislar ile ilgili evet
veya hayir cevaplari alabilecek bigimde, ¢cok sayida tanimlayici ifade igeren bir liste hazirlanmaktadir.
Kontrol listesinde her soruya ayr1 degerler ve agirliklar da verilebilir. Kontrol listesi tekniginde puana
anahtar1 insan kaynaklar1 bolimiinde bulunmaktadir. Degerlendirici genellikle sorularin degerleri
hakkinda bilgi sahibi degildir. Ciinkii onun her soru ile ilgili olumlu veya olumsuz degerlendirmeleri
olabilir ve bu durum Onyargilara yol agabilir. Bu teknigin zorlugu, her is kategorisi i¢in farkli soru
listeleri olusturmanin zaman alic1 olmasidir. Ayrica, sorularin degerlendirmeciler igin farkli anlamlar
tagiyabilmesi olasiligi da yiiksektir. Caligsanlara geribildirim saglama agisindan zor bir tekniktir

(Barutcugil, 2001: 191-192).

5.5.1.4.Kritik Olaylar Teknigi
Teknik genellikle rutin igsgoren faaliyetlerinin degerlendirmesi yerine isgorenin yaptigi
olaganiistii olumlu ya da olumsuz davranislarin tespit edilmesi ve degerlendirmenin sadece bu kritik

ya da ilging olaylara dayanarak yapilmasi esasma dayanir. Oncelikle, kalite kontrolii, isgdren
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denetlemesi, orgiitleme faaliyetleri gibi ¢esitli degerlendirme kategorileri belirlenir ve her bir kategori
icin olumlu ve olumsuz davraniglarin neler olabilecegi saptanir. Degerlendirme siirecinde, degerleyici
her bir kategorideki olaganiistii iyi ya da kotii davraniglart olus aninda kaydeder ve bu kayitlar belirli
stire sonunda degerlendirilir (Tura ve Karacaer, 2005: 48).

Degerlendirme sonuglari personele bildirilir. Bu teknikte degerlendirme, personelin
bagimsizlik, sadakat gibi kisisel oOzellikleri yerine ise yonelik davraniglarina dayali olarak
yapilmaktadir. Kritik olay tekniginin bu 6zelligi, personele, {istiin ve yetersiz yonlerini kavrama ve
kendini gelistirme olanagini tanir. Personelin kendisinden ne beklenildigini anlamsini saglar. Teknigin
en Oonemli sakincasi ise zaman alict olmasi ve karsilastirma yapma giicliigiidiir (Tura ve Karacaer,

2005: 48).

5.5.2.Cagdas Degerlendirme Teknikleri

Cagdas teknikler, kuskusuz geleneksel teknigin sakincalarini ortadan kaldirmak ve
degerlendirmeyi Dbiitlin yonleri ile ger¢ek islevine kavusturmak amaciyla gelistirilmistir.
Degerlendirme isleminin 6rgiit i¢in sundugu énem, her seyden dnce gergeklestirdigi yararin orgiit i¢in
hayati olmasina baglidir. Degerlendirmenin rutin bir islem olmaktan ¢ikmasi, vazgecilmezligi, cagdas
yontemler tarafindan saglanmaya calisilmistir. Bir ana amacin yaninda daha bir¢ok amaca erismek bu

yontemlerin temel kaygisidir (Canman, 1995: 109).

5.5.2.1.Amaclara Gore Yonetim Teknigi

Performans degerlendirmesine 6nem veren bir yonetim sistemi olarak amaclara yonetim,
oldukca fazla dikkat ¢ekmis bir yaklasimdir. Bu, ilk defa Peter Drucker tarafindan 1954 yilinda
kullanilmigtir. Drucker’e gore, amaglarla yonetim, Orgiitin amaglar1 ile oOrgiit iiyelerinin kigisel
amaglar arasinda var oldugu ileri siiriilen dogal ¢eligkiyi gidermek ve kisiyle orgiitii biitiinlestirmek
amactyla gelistirilmistir (Yiksel, 1990: 170).

Amaglara gdre yonetimde amir ve igsgdren Onceden birlikte sayisal olarak saptadiklar
amaglara gore degerlendirilirler. Bu yaklasim kendi kendini degerlendirme sistemi ile amirin
degerlendirme sistemlerinin bir bilesimidir. Isletmenin kar, biiyiime vb. cesitli amaglarim aciklikla
ortaya koyma ve bu amagclara ulasma ihtiyaci ile ¢alisanlarin katki yapma ve kendini gelistirme
ihtiyacini biitiinlestirmeyi 6ngoéren dinamik bir kavramdir. Bu kavrama gore, kisileri harekete gegiren
gli¢, amirin emrinden ¢ok, isin ortaya ¢ikardig ihtiyactir (Yiiksel, 1990: 171).

Amaglara gore yonetim siirecinde sonuglarin degerlendirmesi yapilir, yonetici ve astla bir
araya gelerek ortaklasa kararlastirilan bireysel amaglarin ne derece gergeklestirildigini incelerler.
Amaglar, personelin basar1 Olgiitii olarak kullanilir. Bu ac¢idan uygulamasinda onemli bir nokta,
yonetici ve astlarin olgiilebilir amaglar belirlemeleridir. Amaglarin 6lgiilemez olmast durumunda
degerlendirme sonuglari 6znel ve hatali olabilir. Degerlendirme sonuglart ayrica planlama,

odiillendirme, personel egitimi siireclerine girdi olarak verilir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2002:
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179).

Bu siirecin 6nemli bir 6zelligi de, iistii tarafindan 6ngoriilen sorumluluk alanmi i¢inde ve
oOrgiitiin en {ist kademesinden baslayarak asagiya dogru kademe kademe inilerek saptanan amaglar
dogrultusunda bir bireyin kendi basina amaglarini belirlemesidir. Ancak bireylerin amaglarinin neler
oldugunu agik, kesin ve Olgiilebilir anlatimlarla yazmalarn gerekir. Bu noktada {ist kademe
yoneticilerle veya listlerle ayr1 ayr bir araya gelerek, amaglar orgiitiin ortak amaglar 15181nda gézden
gecirilmeli, tartigmali ve gerekli degisiklikler yapildiktan sonra kesinlik kazandirilmalidir. Kesinlik
kazandirilmasi geregine karsin saptanan amagclarin zaman zaman yeniden gézden gecirilmesi veya

degistirilmesi gerekebilir (Bingdl, 1999: 187-188).

5.5.2.2.Degerlendirme Merkezi Teknigi

Personelin ge¢cmis ¢alisma donemindeki performansini degerlendirme yaninda, son yillarda
genis uygulama alani bulan, personelin gelecekteki performans durumunu tahmin etmeyi, gelecekte,
potansiyelinin, yani, is basarma gii¢c ve yeteneginin alabilecegi durumu degerlendirmeyi amaglayan
degerlendirme merkezleri teknigi de, c¢agdas degerlendirme tekniklerinden biri olarak
gosterilebilmektedir. Bu yontemde, personelin gegmisteki performansinin, gelecekteki performansinin
en giiclii belirtisi oldugu varsayimina dayanilmaktadir. Giiniimiizde, 6zel ve kamu kesimindeki birgok
orgiitler, 6rnegin, yiikseltilebilecekleri yoneticilik gorevlerinde birlikte ¢alisacaklar1 kisilerle isbirligi
yapabilecek kapasitede olduklarini varsaydiklar1 personelinin, gelecekteki performans durumunun ne
olabilecegi sorusuna, iste bu degerlendirme merkezlerinde yanit bulmaya ¢alismaktadir (Bingol, 1999:
180).

Degerlendirme merkezi teknigi pahali bir yontemdir. Bu nedenle paket programlar
gelistirilmigtir. Paket programlarmin giderek yayilmasi nedeni ile uygulama kolayligi saglamak
bakimindan, baz1 6n incelemeler gerekmektedir. Ilk dce programin amaglara uygun olmasi denetlenir.
Isin niteligine gdre alistirma ve drnek olarak gelistirilmelidir. Degerlendiricilerin egitilmesi gerekir.
Geri bildirim yolu ile elde edilen bilgiler sisteminin tasariminda kullanilmalidir (Can, Akgiin ve

Kavuncubasi, 2002: 187).

5.6.Performans Degerlendirmede Karsilasilan Sorunlar

Performans degerlendirme calismalart her zaman istenen sonucu vermeyebilir. Segilen
yontem ve uygulamaya bagli olarak ortaya ¢ikan degerlendirme sorunlart olacak bu sorunlar da
performans degerlendirme ¢alismalarinda yetersizlikleri doguracaktir. Yeterli performans
degerlendirme ¢aligmasinin yapilabilmesi i¢in 6ncelikle ¢ok karsilasilan hatalar1 iyi bilmek ve gerekli
onlemleri almak gerekir. Genellikle, degerlendirmeyi yapan kisiler iyi egitilmediklerinden sistem iyi
planlanmis olsa bile ortaya bazi sorunlar ¢ikabilir (Erdogan, 199: 217).

Dikkat edilmesi gereken noktalar agagida siralanmustir.

1. Degerlendirme Standartlar1 Sorunlari, bu sorunlar, farkli yoneticilerin bazi degerlendirme
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standartlarin1 farkli yorumlamalarindan kaynaklanir. Bir c¢alisanin degerlendirmesinde
“iyi-yeterli-tatmin edici-miikemmel” gibi siniflandirmalar farkli yoneticiler igin farkli
anlamlar ifade eder. Bu nedenle, yalnizca tek bir degerlendiricinin performanslar
degerlendirmesi durumunda yaniltici sonuglar ortaya ¢ikabilir. Sonugta ortaya ¢ikabilecek
hatalarin en aza indirilmesi igin degerlendirme kategorilerinin iyi tanimlanmasi ve
degerlendiricilerin bu konuda iyi egitilmesi gerekir (Barutgugil, 2001: 230).

Objektif Olmama Sorunu, performans degerlendirmesi yapilan birey, degerlendiren insan
oldugu igin, siklikla karsilagilan durum objektif olamamadir. Bu durumda, degerlendirme
siirecinin Onyargilardan arindirilmasi ve kisinin ise yonelik davraniglarinin 6lglilmesi
gerekir (Calik, 2003: 51).

Ortalama Egilim Sorunu, eger degerlendirici, degerlendirme yetenegine giivenemiyor
veya tepkilerden g¢ekinerek yiiksek ya da algak degerler vermeden kaginiyorsa ortaya bu
hata tiirii ¢ikmaktadir. Ortalama egilim hatasi, c¢alisanlarin ¢ogunlugunun performans
degerlendirmesinde orta degerlere yakin degerlendirmesi anlamina gelmektedir. Bu tiir
orta degerler vermek bir yarar saglamaz ve karar vermeyi zorlastirir. Bu konuda
degerlendiricinin bilinglendirmesi ve egitilmesi gerekir (Barutgugil, 2001: 231).

Son Olaylarin Etkisi Sorunu, performans degerlendirme siirecinde bir baska hata sin
durum hatasidir. Bu hata, performans degerlendirilmesinde ¢alisanin yalnizca son ¢alisma
performansi dikkate aldiginda ortaya ¢ikmaktadir. Degerlendirici, genelde degerlendirilen
calisanin son birkag ay ya da haftadaki performansini géz Oniine alabilir ve olumlu ya da
olumsuz degerlendirmeyi buna gore yapabilir. Ge¢misi ¢ok fazla akla getirmez. Bu
sorunun ¢Oziimii i¢in gecmis performansla son donem performansi birlikte
diisiiniilmelidir.

Baskin Ozellik Sorunu, degerlendirmeyi yapan kisilerin, degerlendirdikleri bireylerin goze
carpan yonlerini géz Oniine alarak degerlendirme yapmasidir. Bu sorunu agmak i¢in, ¢oklu
degiskenlere gore degerlendirme yapmak gerekir (Calik, 2003: 52).

Ara¢ Sorunu, performans degerlendirme siirecinde kullanilan aragtan kaynaklanan
sorunlar vardir. Cogu zaman soyut islerin somuta indirgenmesi olduk¢a zordur. Sosyal
alanda bu sorunlar daha agik goriilebilir. Bu sebeple, aracin gelistirildikten sonra
geligtirildikten sonra uygulanmasi, diizeltilmesi, gegerlilik ve giivenirliliginin

hesaplanmasi gerekir (Calik, 2003: 52).
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6.YENI KAMU YONETIMI ANLAYISINDA PERFORMANS YONETIMi
DEGERLENDIRMESI

6.1. Kamu Yonetiminde Cagdas Yaklasimlar

Tek basina ihtiyaglarini giderme olanagi bulunmayan insanlarin, bir araya gelip, aralarinda
isbirligi ve igbolimil yaparak ortak ihtiyaglarin1 gidermek icgin orgiitlendikleri ve devlet denilen
karmasik yapiy1 olusturduklari bilinmektedir (Geng, 1998: 16).

Devlet, insanlar arasindaki iligkileri diizenleyen ve bu iliskilerin normlara uygun olarak
yiirlimesini saglayan; anlagmazliklar1 ¢6ziimleyen; kamusal mal ve hizmetleri iireten en iist egemen
mesru giicli temsil etmektedir. Ancak giiniimiizde devletin kazandigi yeni goriiniim, Onceki
donemlerle kiyaslanmayacak sekilde farklilik gostermektedir (Eryilmaz, 2002: 2).

Devletin, tarihsel siireg icerisinde ¢esitli birimleri goriiliirse de, giiniimiizde devlet, sinirlari
belli bir toprak parcasi iizerinde yasayan, ortak bir kiiltiire sahip, birlikte yagsama arzusu igerisinde
bulunan ve kendi kendini yoneten siyasi bir orgiit olarak tanimlanabilir (Geng, 1998: 16).

Her seyden Once, devletlerin yiiriittiigli hizmetler say1 bakimindan artmis ve nitelik yoniinden
de gelismistir. Buna bagli olarak devletlerin orgiitsel yapilari biiyiimiis ve isleyisleri daha karmagik bir
hale gelmistir. Biiyliik 6lgekli kamu oOrgiitleri, biitiin toplumlarda, halkin giinliik ihtiyaclarinin
biitliniinii, su ya da bu sekilde etkilemektedir. Bu orgiitlerde c¢alisanlarin sayisi artmis ve kamu
biitceleri biiyiimiistiir. Devletlerin, toplum iizerindeki roliinde biiylik bir artis olmustur. Kamu
yonetimi, biitliin bir toplumun i¢ ice girmis ve ¢ogu kere de birbirleriyle ¢elisen sorunlari arasinda
isleyen bir idari mekanizmadir. Toplumlar, hacim ve iliskilerdeki yogunluk bakimindan genisledikce
devletler de yap1 ve islevleri itibariyle biiylimekte; kurumlar uzmanlagmakta ve farklilagmaktadir.
Buna bagl olarak, yonetim faaliyetlerini yiiriiten kamu kurumlarn da, yapisal gdriiniim ve isleyis
bakimindan daha karmagik ve teknik hale gelmektedir (Eryilmaz, 2002: 6).

Kamu yonetimi, akademik bir disiplin, bir faaliyet ve meslektir. Kamu yo6netimi, disiplinler
aras1 koprli gorevini yapan ve bdylece cesitli disiplinlerden gerekli olan kisimlari alan ve bunlari
kamusal sorunlarin ¢dziimiine uygulayan bir disiplindir. Kamu yonetimi, Iktisat’tan Hukuk’a, Siyaset
Bilimi’nden Isletme Bilimi’ne kadar uzanan genis bir yelpazedeki bilim dallarinin kesisme noktasinda
yer almaktadir. Bu bilimler ayn1 zamanda, kamu y6netiminin gelismesine katkida bulunan bilimlerden
bazilaridir (Eryilmaz, 2002: 7).

Iste, kamu yonetimi, devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu tiizel kisilerinin
ylriitmekle yiikiimlii olduklar1 kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gorevleri, memurlar ve
diger kamu gorevlileri eliyle yerine getiren yonetim dali olmaktadir. Kamu y0netimi, yasama ve yargi
disinda kalan tiim devlet kuruluslarini kapsar (Geng, 1998: 16-17).

Kamu yoOnetimi birgok asamalardan ge¢mistir ve belli bagli kamu yonetim tiirlerinin de
olugmasina neden olmustur. Buna gore belli basl kamu yonetimi tiirleri; yeni kamu y6netimi dncesi

(geleneksel kamu yonetimi), kalkinma yonetimi, yeni kamu yonetimi ve kalkinmaci kamu yonetimi
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olarak siralanabilir (Geng, 1998: 21).

6.1.1.Yeni Kamu Yénetimi Oncesi Anlays

Ikinci Diinya Savasim izleyen yillara kadar baskin kamu ydnetimi teorisi olan geleneksel
kamu yonetiminin vurgulandigi tema, “devamlilik” ve “siirdiirme” dir. Bu tiir kamu yonetiminde
devlet memurunun gorevi, biirokrasi disinda olusturulan kararlarin nasil uygulanacagidir. Geleneksel
kamu ydnetimini temel olarak yonetimin anatomisi ile ilgilenir. Kurumun i¢inde oldugu toplum, ihmal
edilebilir bir degisken olarak goriiliir. Buna gore yonetimin isleyisinde yap1 onemlidir, bu nedenle
geleneksel kamu yonetimi dikkatleri Orgiitiin bigimsel yapisinin tasarimi iizerine yogunlagtirmistir.
Geleneksel kamu yonetimi is boliimi, dikey ve islevsel siirecler, yap1 ve denetim alani gibi yapi taglari
lizerine inga olmustur (Polatoglu, 2001: 35).

Geleneksel kamu yonetimi yonetimin anatomisi ile ugrasir demistik, bunun igin geleneksel
kamu yoOnetimi ortak bir amacin gergeklestirilmesi i¢in isbirligi yapan insanlarin, esgiidiimlenmis
eylemler sistemi olarak tanimlanabilir. Demek ki bi¢imsel bir orgiit olabilmesi i¢in, esgiidiimlenmis
eylemler sistemi, bir grup insan, bir amaca yénelik isbirligi, otorite ve énderlik sdz konudur. Iletisim
yoluyla da orgiitiin birincil ve alt amacglarin1 elde etmek sorumlulugunu tagiyan herkese ve her seye
bilgi vermek ve herkesten ve her seyden bilgi saglamak olanag: vardir. iletisim bu bigimiyle baglayici
bir siireg olarak goriilmektedir. Biirokrasi, bu teorinin idealidir. Ote yandan programlarin
uygulanmasina ve hizmet sunmaya hemen hemen dikkat sarf etmez (Ergun, 1998: 111).

Yakin zaman kadar egemen olan geleneksel yonetim anlayiginin temel 6zelliklerine kisaca
deginmek gerekirse bunlar1 su seklide siralayabiliriz. Her seyden Once ydnetim, yapisal anlamda
Weber’in sistematize ettigi biirokrasi modeline uygun olarak orgiitlenmistir. Bu model y6netimde
tarafsizlik, hizmette verimlilik ve etkinligi saglayacagi varsayilan kuralci ve sekilci olup, kat1 hiyerarsi
ve merkeziyetcilige dayanir. Ikinci olarak, hakim anlay1s, devletin dogrudan kamusal mal ve hizmet
iiretimini kendi orgiitleri eliyle yiiriitmesi gerektigi diisiincesidir. Ugiincii olarak politika ve stratejileri
belirleme yetkisi siyasilere ait olup kamu ydnetimine diisen bunlar1 uygulamaktir. Bu sekilde kamu
yonetiminin denetim altina alinmasi ve siyasilere karst sorumlulugu saglanmistir (Eryilmaz, 2002:
12).

Son olarak, profesyonel bir biirokrasi ve calisanlarin is giivenligi esasina dayanma ve
dolayisiyla her siyasi iktidara esit mesafede ve siyasi tarafsizlifa dayali olmasi anlayisina gore
bicimlenen kamu yonetimi topluma kars1 dogrudan sorumlulugu ve piyasaya kars1 duyarliligi ya zayif
ya da hi¢ olmayan, sonucta siyasilerin ve {ist diizey biirokratlarin yénlendirmesine gore isleyen bir
nitelik gostermistir. Bu yonetim tiirii 50’li yillarin sonuna kadar ana ydnetim teorisi olarak kabul
edilmistir. Teorinin ana hatlarinin biiyiik boliimii, bugiin de gegerliligini siirdiirmektedir (Geng, 1998:

21).

76



6.1.2.Kalkinma Yonetimi

Diinyada kolonilerin bagimsizligin1 kazanmasi ile bu geng devletlerin ekonomilerini, batili
ornekleri takip ederek gelistirme amaci ile ortaya konmus ve iiglincii diinya iilkeleri igin gelistirilmis
bir kamu yonetimi anlayisidir. Kalkinma yonetiminin ana gdrevi; ekonomik biiylime yOnetimi
tanimlayan ve agciklayabilen teorileri arastirmaktir. Geleneksel kamu yonetiminin i{iniversal
prensipleri, biirokrasiyi ideal degil sadece bir unsur olarak kabul eden o6rnek c¢aligmalar ortaya
konulmasina ve orta 6lgekli teoriler formiile edilmesine teslim olmustur (San, 2005: 5-6).

Bati deneyimi, model olarak alindigindan, kalkinma yonetimi, personel faaliyetinin
performansini ve planlama siirecini gelistirecek araglar bulmaya calismistir. Bunlarin ¢ogu, bati
uygulamalarinin taklididir. Bu araglara ragmen istenen sonuca ulagilmamasinin engeli olarak da
gelismekte olan iilkelerin kiiltiir yapisi gosterilmigtir. Toplumun yavas gelismesinin sucu kamu
hizmetlerine yiikletilmis ve kamu idaresini gelistirme kurumlart teskil edilmistir. Tiirkiye’de 1960

sonrasi planli kalkinma dénemi kalkinma y6netimi anlayisini sembolize etmektedir (San, 2005: 6).

6.1.3.Yeni Kamu Yonetimi

Yeni kamu yoOnetimi anlayisi 1980°li yillarda giindeme gelmis ve bu alanda yeni bir
paradigma olusturmustur. Isletmecilik, piyasa temelli kamu yonetimi, girisimei hiikiimet, yeni kamu
yoneticiligi gibi adlarla gesitli bilim adamlarinca tanimlanmistir. Kamu yonetiminin yapisi ve isleyisi
tizerinde yogunlasan elestirilerle iletisim ve teknolojideki gelismelere paralel olarak 6zel sektoérde
gozlenen degisim ve dolayisiyla ekonomik anlayista meydana gelen degisiklikler sonucunda
dogmustur. Bu anlayis ile siire¢, yontem ve kurallara uygun olarak isleri sevk ve idare etmek demek
olan yonetim anlayisindan; performans oOlgme, sorumluluk alma, kaynaklari etkin ve verimli
kullanma, hedef, strateji ve oncelikleri belirleme demek olan isletme anlayisina dogru bir kaymanin
oldugunu gérmekteyiz (Yilmaz ve Okmen, 2004: 8).

Yeni kamu yonetimi anlayisinda, kamu yonetiminin etkinligini, verimliligini ve kalitesini
oncelik edinen bir anlayis olarak betimlenebilir. Bunu saglayabilme iginde ¢alisma hayatinin kalitesi
orgiit calismalarinin ticret, fiziksel ¢calisma kosullari, 6rgiit kiiltiirti, liderlik, igbirligi ortamu, iletisim,
bagimsizlik, bilgi ve beceri gelistirme, is ile biitiinlesme, taninma- takdir, planlama, sorun ¢ézme,
kararlara katilma gibi ¢ok ¢esitli sistem olgularma karsi olusan davranis bigimlerini ve diislincelerini
aciklayabilmelidir (Ulug, 2004: 5).

Yeni kamu yonetimi anlayisinda, ayni zamanda, esitligin 6ne ¢ikarilmasina énem verilmekte,
aktif ve katilimc1 vatandas tercih edilmektedir. Kamu hizmetlerin yiiriitiilmesinde, rasyonel ve stratejik
bir yaklasim hedeflenmektedir. Ayrica kurala yonelik bir yonetim tarzindan, amaca yonelik bir
yOnetim tarzina gecilmesi, kamu kurumlarindaki hiyerarsik diizeylerin azaltilip yalin hale getirilmesi,
kamu kaynaklarindaki hiyerarsik diizeylerin azaltilip yalin hale getirilmesi, kamu kaynaklarinda
maliyet bilincinin gelistirilmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin uygulamaya konulmasi, performans ve

buna bagli {icretlendirme ile personel politikalarinin olusturulmasi, kamu kurumlarinin yapilarinin
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daha esnek, seffaf hale getirilmesi, biirokratik degerlere dayanan geleneksel yaklagimin yerine kamu
hizmeti kiiltiirii, bu yeni yaklasimin temel kabulleri ve hedefleri arasinda sayilabilir (Yilmaz ve
Okmen, 2004: 9).

Nitelikli kamu hizmetini saglamada oncelikli sorun, anilan hizmeti iiretecek uygun yapimnin
kurulmasidir. Bunun i¢inde mesela hizmet sunumuna iligkin gorevlerin, yerel, yerel yonetimler gibi
bagimsiz kiigiik birimlere ya da goniillii 6zel kuruluslara aktarilmasini 6ngérmektedir. Ya da piyasa
mekanizmasina dayanan bir sistemi, piyasanin gereklerine gore ydnetmelidir. Dolayisiyla, devletin
ekonomik alandaki rollerini diizenleyici kilmanin Gtesinde 6zel sektore birakarak g¢ekilmesi gibi bir
nitelige sahiptir. Boylece model, devletin ekonomik ve sosyal alandaki etkinligini ¢ok belirgin bigimde
azaltip sinirlandirmay1 6ne ¢ikarmaktadir. Baslica 6zelligi, hizmetten yararlananlara segme olanagi
verildiginde hizmet sunucularin daha etkili, duyarli davranacaklaridir. Ancak yarismaci bir piyasa
ortamimin bulunmadigi durumlarda anilan modelin islevselliginden s6z etmek hi¢ de kolay degildir
(Ulug, 2004: 6).

Kamu kurumlar1 da 6zel kesim gibi verimliligi temel alarak caligirsa miisteri memnuniyeti
iizerinde odaklanacak ve daha iyi kaliteli hizmet sunulacaktir. Oysa kamu yonetimi alaninda yakin
gecmiste uygulama alani bulan bir isletmecilik kavrami olarak verimlilik ilkesi temelde kullanilan
kaynaklar ile elde edilen sonuglar arasinda optimal orant1 saglamayir ongérmektedir. Baglantili bir
kavram olarak etkinlikte kurumlarin kendileri i¢in saptanmis hedeflere ne 6l¢iide ulasilabildikleri ile
ilgilidir. Bunlar, birbiriyle ¢elisebilecegi gibi hizmetlerden yararlananlarin azami memnuniyetinin

saglanmasinin da 6niine gecebilir (Kamu Reformu Aragtirmasi, 2002: 131).

6.1.4.Kalkinmaci1 Kamu Yonetimi

Kalkinmaci kamu ydnetimi, esitlik ve biiyiime arasinda se¢im yapilmamasini savunur. Fakat
toplumdaki herkesin temel ihtiyaglarinin karsilanmasi ve faydanin daha adil dagitilmasina hizmet
edecek bir verimliligin saglanmasi goriigiinii siirdiirir. Kalkinmaci kamu yonetimi, yeni kamu
yonetimi gibi, kamu kurumlarini kendi toplumlarn kapsamina yerlestirir ve kurumlarin faaliyetlerini,
idare stirecine katilan halkin giiclendirilmesi ile tamamlamay1 onerir. Kalkinmaci kamu yonetimi; yeni
kamu yoOnetiminin yeni bir formu degildir. Ciinkli ayn1 zamanda geleneksel kamu y6netiminden de
bircok unsur alir. Mesela geleneksel kamu y&netimi gibi ve yeni kamu yonetiminin tersine, bir teskilat
olarak biirokrasiye karsi degildir. Kalkinmaci kamu yonetiminin ana programlarindan birisi, genis
Olcekli hiyerarsik yapiyr devirmeyi degil, biirokratik revizyonla degistirilmesini igerir. Degisim
yapisal olmayacak, fakat yap1 halki i¢ine alacaktir (Ulug, 2004: 11).

Kalkinmaci kamu yonetiminin geleneksel kamu yonetimi ile kesisme noktasi da, devamlilik
ve silirdiirmedir. Kalkinmaci kamu yo6netimi; yeni kamu ydnetiminin vurguladigi proje yonetimini
reddetmezken, hatalarim1 fark eden ve Ogrenen teskilatlar vasitasiyla uzun donemli diizenli
programlarin i¢ine yeni hayatin niifuz etmesini saglamay1 6ngoriir (Kamu Reformu Arastirmasi, 2002:

133).

78



Geleneksel kamu yonetiminin O6nemli unsuru olan ademi merkeziyetcilik ve merkezi
yonetme ile, belli ihtiyaglarin karsilanmasina cevap verebilme kabiliyeti arasinda bir uyum gozetme

bakimindan kalkinmaci kamu yonetimi tarafindan yeniden vurgulanmaktadir (Ulug, 2004: 11-12).

6.2. Kamuda Performans Ol¢iimii

Kamu orgiitlerinin igerisinde bulundugu performans diisiikligii, farkli ve ¢ogu zaman
birbiriyle tutarsiz amag¢ ve hedefler, giivenilmez 6l¢iim metotlar ve kaynak yetersizligi gibi sorunlar,
hiikiimetleri kamu yonetiminde yeni yonetim tekniklerine yatirim yapmaya itmektedir. Siiphesiz kamu
yonetimi alanima girisi oldukca yeni olan bir yonetim teknigi olmasina ragmen kamu ydnetiminde
performans olglimii ekonomik gelismeden kamu giivenligine, polis hizmetlerinden bayindirlik
hizmetlerine, merkezi ydnetiminden yerel yonetimlere ve goniillii kuruluslara kadar kullanilmaya
baslanmistir. Bir bagka deyisle, az kaynakla ¢ok is yapma bilincinin ve imkénlarinin gelistigi bir
cagda performans kriterlerinin gelistirilmesi ve performans 6l¢limii, kamu kurum ve kuruluslarinda da
aynen Ozel sektordeki benzerlerinde oldugu gibi etkinlik, verimlilik, ekonomiklik ve sorumluluk
anlamlarinda performans ilerlemesi saglamaya yonelik temel yonetim araglari arasina girmistir (Ates
ve Cetin, 2004: 258).

Kamu hizmetlerinin hitap etmekte olduklar1 ¢ok genis ve ¢esitli bir vatandas toplulugu
vardir. Dolayisiyla sunulan hizmetlerden bir kismi memnun olurken bir kismimin memnun
olmayacagini sdylemek yanlis olmaz. Bu kamu yoneticilerini ikilem i¢inde birakir. Bir tarafi memnun
ederken diger taraf durumdan sikayetci olacaktir. Burada kamu ydneticisi i¢in en uygun yol, daha az
giice sahip baski gruplarmi hayal kirikligina ugratmadan daha giiglii baski gruplarini tatmin
edebilmeyi basarmaya g¢aligmalidir. Ayrica hem kurallara uyma hem de sonuca ulasacak en iyi
yontemi uygulama idealdir. Ancak bu idealden Oteye gitmeyebilir. Sonu¢ olarak performans
yonetiminin  basarilabilecegi hedeflere kilitlenmis bir yonetim anlayisinin  benimsenmesi
gerekmektedir. Amag ve hedefleri basarmaya odaklanmis yonetim anlayisi beraberinde performans
Olciilmesini gerektirir. Bugilin yonetim anlayisinda sadece ¢alisanlarin kisisel performanslarini 6lgmek,
icinde bulunduklar1 6rgiitiin toplam performansini ortaya koymaz. Dolayisiyla burada yapilmasi
gereken kisisel performans yaninda kurumsal performansin 6l¢iilmesi 6nemlidir. Bir biitiin halinde bu
iki yonlii degerlendirme tam bir performans 6l¢iimiiniin uygulanmasini gerektirir (Ates ve Cetin, 2004:
259).

Yukarida belirtilenler 1s1ginda performans Ol¢limiiniin nigin yapildigr agiklanmaktadir.
Performans 6l¢iimii kisaca, bir kurumun kullandig1 kaynaklari, {irettigi liriinleri ve hizmetleri, elde
ettigi sonuglar1 takip etmesi i¢in diizenli ve sistematik bigimde veri toplamasi, bunlar1 analiz etmesi ve
raporlamasi siireci olarak tanimlanabilir. Uygulayicilar agisindan ise bir kurum tarafindan veya bir
program i¢inde yiiriitiilen faaliyetlerin rakamsal olarak ifade edilmesi anlamina gelmektedir (Y1lmaz

ve Okmen, 2004: 16).
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6.2.1. Kamuda Etkinlik, Verimlilik ve Ekonomiklik

Performans yonetiminin ii¢ temel unsur iizerine kurulu oldugunu sodylemistik: Etkenlik,
verimlilik ve ekonomiklik. Etkinlik; 6nceden belirlenen amaglara ulasma diizeyi iken ekonomiklik ise
mevcut girdilerle elde edilebilecek en yiliksek miktarda ¢iktiya ulagsmaktir. Verimlilik ise hedeflere
ulagsmada kaynaklardan nasil yararlanildigin1 gdsteren bir kavramdir. Etkinlik, verimlilik ve
ekonomiklik arasinda dogru orant1 vardir ve bunlardan birindeki artis digerlerinin de artmasi1 dogal
olarak performans artis1 anlamina gelir (Ates ve Cetin, 2004: 261).

Iste her kamu kurulusu da kural olarak topluma yukaridaki {i¢ seyden sorumludur. Yani;
amagclanan sonuglara endeksli ¢alismanin yapilip yapilmadigi, kaynaklarin verimli sekilde kullanilip
kullanilmadigr ve paranin kurallara uygun ve goriis birligine varilan hizmetler ig¢in harcanip
harcamadigi. Bunlar kamu yonetiminde performansin 6lgiilmesine yardimer unsurlardir (Cevik, 1999:
145).

Hizmet ve mallarin iiretimi i¢in kurumlara aktarilan paralarin nasil harcandig1 ya da mevcut
usullere gore harcanip harcanmadigi aslinda goreceli olsa da 6nemli bir sorundur. Ciinkii kamu
yoneticilerinin ve orgiitlerinin performansinin 6l¢iilmesi agisindan 6nemli bir pargadir. Diger taraftan
kaynaklarin istenilen amagclar i¢in verimli kullanilip kullanilmadig1 saglanan hizmetlerin degerini veya
ciktilarimi Olgen bir parametreyi gerektirebilir. Diger bir ifadeyle ¢iktilar ile girdiler arasindaki
verimlilik iligkisi &nemli bir sorundur. Ornegin bir hastaneye, okula veya hapishaneye harcana kaynak
ile saglana hizmet arasinda nasil bir baglant1 kurulacaktir? Ya da bu kuruluslar tarafindan saglanan
¢iktilar nasil dlgiilecektir? (Kamu Reformu Arastirmasi, 2002: 134).

Bir orgiitiin kendisinden yapmasi beklenilen hizmeti basarip basarmadigi sorusu da
onemlidir. Bu soru aslinda belli bir hizmette en iyi isleyecek yontemin degerlendirmesini gerektirir.
Dolayisiyla burada belli bir hizmette uzmanlar ile yoneticiler arasindaki iliski 6nem kazanmaktadir.
Gergekten bazi kamu hizmetlerinde, 6zellikle uzman olarak galisan gorevliler bir igin en iyi nasil
yapilacagm bildiklerini iddia edebilirler. Ozellikle 6gretmenler, tip doktorlar1 veya polisler gibi baz1
o6nemli kamu hizmetlerini iireten veya sunanlar irettikleri hizmetlerdeki hangi yontemin c¢aligacagini
ya da ¢aligmayacagini en iyi bildiklerini diislinebilirler. Dolayisiyla bunlarin performansinin 6l¢iilmesi
zorlasabilir. Iste etkinlik dl¢iimii ile kamusal sorumlulugun sorgulanmasi bilinci altinda, bu sorunlarin
istesinden gelinmek zorundadir. Ciinkii en azindan kural olarak, her tiirlii kamu hizmeti halktan
toplanan vergilerle finansa edilmektedir. Dolayisiyla bu kaynaklari, hizmetleri tiretmek ve sunmak
icin kullanan kamu orgiitlerinin ve yoneticilerinin, gereken verimlilik ve etkinlik Ol¢timi ile

sorgulanmalar1 ve performanslarinin 6l¢iilmesi kamusal bir zorunluluktur (Cevik, 1999: 145).

6.3.Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirmesini Gerektiren Sebepler ve Onemi
Kamu sektorii diinyanin en biiylik ve eski sektoriidiir. Fakat bu sektdriin calismasi ile
sikayetler hemen hemen her iilkede giderek artmaktadir. Kamuoyunda, genel idare ve yerel

yonetimlerle ilgili olumsuz diisiinceler hakim bulunmaktadir. Ozel sektorde gittikce artan etkinlik,
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verimlilik ve kalite endiseleri bu sektérde heniiz kendini yeterince hissettirmemektedir (Y1ldiz, 1995:
45).

Oysa kamu yo6netimin etkin ve verimli ¢aligmas1 ve kaliteli hizmetler sunmasi tiim {ilke
ekonomisini, 6zel isletmelerini dogrudan etkilemektedir. Ulastirma ve haberlesme hizmetlerinin
zamaninda karsilanmasi, egitim ve saglik hizmetlerinin yeterli diizeyde yerine getirilmesi, giivenlik
hizmetlerinin siirat ve niteligi, yerel yonetimlerin hizmetlerinin yeterliligi diger sektorlerin basarisinda
biiyiik 6lciide etkili olabilmektedir. Ozel isletmelerin mal ve hizmet kalitesini iyilestiremedikleri
takdirde varliklar sona erdigi gibi, kamu kurumlar1 da, katkida bulunanlarin 6fkesi ve siiratle ortaya
cikan yeni ihtiyaglar sonucu bir gelir azalmasi ile kars1 karsiya bulunmaktadir. Kitlasan kaynaklarin
rasyonel kullanimi1 bu yiizden daha da 6nem kazanmaktadir (Yildiz, 1995: 46).

Kamu hizmetleri yasal ve siyasal bir ortamda yiiriitiiliir. Hizmetlerinde 6l¢limiiniin yapilip
yapilamayacagi veya nasil yapilacagi disiiniiliirken, kamu kurumlarinda performans olglimlerinin
hangi amagla kullanilacagi sorusun da cevabi diisiinmelidirler. Cilinkii performans O6l¢iimii 6nemli
sayilacak kadar maliyet ve ¢aba gerektirir. Uygun performans standartlar1 gelistirmek, veri toplamak,
bu bilgileri islemek, analiz etmek ve toplanan bilgiyi hazirlanan standartlar icerisine yerlestirmek,
Olciim raporlarint hazirlayip ilgili yerlere gondermek ve bu raporlart okuyup yorumlamak gibi
asamalar bir maliyet gerektirmektedir. Bunun yaninda kamu ydnetiminde amagclar daima birbiri ile
uyusmaz, hatta cogunlukla c¢atigma durumu goriilir. Ekonomik ve endiistriyel girisimleri de
kapsamima alan kamu y6netimi sistemlerinin genel egilimleri, salt etkinligi saglamaktan ¢ok, topluma
hizmet sunmaktir. Son ¢oziimlerle de, beseri degerler ve toplumsal amaglar, kamu yoOnetimin en
onemli Olciitleri olarak kalmaktadir. Bu nedenle kamu yonetiminde mevcut yonetim tekniklerini
kullanmakta belirli simirliliklar ortaya ¢ikiyor (Halis ve Tekinkus, 2003: 172).

Ozel sektdr, giiniimiize kadar sadece kamu kuruluslarinin tekelinde tuttugu alanlara girmis
ve bu sekilde rekabet alanini genigletmis bulunmaktadir. Kamu kuruluslari 6zel isletmelerin ortaya
koydugu kalite ve maliyet standartlarmi tutturmak zorundadir. Ciinkii tim kuruluslarin
degerlendirdikleri standartlar bulunmaktadir. Bu standartlara ulasamama bazi kamu kuruluslarinin
hayatta kalabilmesini tehdit etmektedir. Bir kurumun varligini siirdiirebilmesi giivenirligine baglh
bulunmaktadir. Bu giivenirlik vergi verenlerin, kurumun goérevi ve sundugu hizmetin kalitesine
verdikleri dneme bagl bulunmaktadir (Halis ve Tekinkus, 2003: 172-173).

Eger devlet ekonomik ve toplumsal kalkinmada 6nemli roller oynamaya devam edecekse,
kamu yonetimine uygun teknolojiden yararlanmak zorundadir. Bu durumda asil sorun, ydnetim
sistemlerinin yiikiimlendikleri faaliyetleri sistemli ve dinamik sekilde gelistirmeleri ile cevreden gelen
baskilar karsisinda ezilmeleri ve yenilmeleri seklinde belirecektir. Gerek kar amagh gerek goniillii,
gerek kamu, gerek 6zel, gerek biiyiik gerekse kiigiik olsun tiim orgiitler varliklarini ancak ihtiyaglarini
tatmin etmek zorunda olduklar1 miisterileri vasitasiyla siirdiirmektedir. Bu ise miisteri eksenli bir
yOnetim stratejisini benimsenmesi ile miimkiin olabilir. Bu nedenle miisteri tatmininin 6l¢iilmesi ve

onun ihtiyaglarina cevap verebilecek mal ve hizmet liretimi 6zel isletmeleri oldugu kadar, kamu
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isletmeleri de etkilemeye baslamistir (Yildiz, 1995: 48).

Kamu kurumlarinda performans degerlendirmesi yeni bir kavramdir. Aslinda mantik olarak
isletme diizeyinde ele alinan performans kavramindan igerik olarak farkli degildir. Bir kurumun
performansi, belirli bir donem sonundaki ¢ikt1 ya da faaliyetlerinin sonucudur. Bu sonu¢ kurumun
belirledigi hedeflere ulasma derecesi olarak yorumlanmaktadir. Isletme icin ele alindiginda bazi belirli
hedefler ortaya koymak miimkiindiir. Ancak kamu kurumlan ig¢in donemler itibariyle ulasabilecek
hedefler isletmeler kadar belirgin olmayabilir. Ozellikle kamu sektdriinde performans y&netiminin
uygulanmasi dikkatlerin iglerin sonuglarina yonelmesi, gorev tanimlarmin degismesi ve hizmette
kalitenin 6nem kazanmasi seklinde sonug¢ doguracagi diisiniilmektedir (Cevik, 1999: 147).

Kiiresellesme makro ekonomilerin entegrasyonu ile birlikte, mikro dlgeklerdeki igletmelerin
cagdas teknolojik geligsmeleri izlemeleri zorunlulugunu da beraberinde getirmektedir. Artik en iyi, en
yeni yonetim ve liretim teknolojilerinden yararlanmak liiks degil zorunluluk halini almigtir. Bagka bir
degisle giinlimiizlin hizla degisen diinyasinda bir yonetimin rekabet ortaminda ayakta kalabilmesi i¢in
kalite organizasyonlarinin gelistirilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir . Bu 6nceden 6zel sektore has bir
ozellikken artik kamuda da zorunlu hale gelmistir. Ozel sektoriin kaynaklar artirma kapasitesi sinirl
oldugundan genellikle istenilen degisiklikleri ger¢eklestirmede uygun bir arag olarak goriilmediginden
devlet yeni kalkinma faaliyetlerinin birgoguna aktif bir bigcimde miidahale etmeye ve séz konusu
faaliyetleri yonetmeye karar verir (DPT, 2005: 17).

Ulkemizde kirk yildan beri hiz kazanarak siiregelmekte olan kentlesme olgusu, temel kiiltiir
degisimi sorununu glindeme getirmektedir. Kente gd¢ eden niifusun kent yasamma uyum
saglayamamasi, kentlesememe sorunlari, farkli bir kiiltiire geciste yasanan gecikme ve direnisler,
kalkinma ve gelisme g¢abalarinin yavaslatan sosyal sorunlara yol agmaktadir. Bu bakimdan konuyu,
kentlerin artan hizmet ve alt yap1 yatinm ihtiyaglarin 6tesinde ¢ok daha genis kapsamli bir gecis
stirecinin yapisal sorunlar1 bigimde ele almak gerekmektedir (DPT, 2005: 17).

Kentlerdeki niifusun artmasi sonucuyla birgok kentlesme sorunu ortaya ¢ikmistir. Gogler, bir
yandan bu merkezlerde issizligin artmasina neden olmakta; diger yandan yerlesim, konut, gevre, alt
yapi, ulasim, egitim, saglik ve asayis sorunlar1 da artmaktadir. Kentlerin alt ve list yap1 yatirimlari
stirekli olarak artan niifusun ihtiyaglarini karsilamada yetersiz kalmaktadir. Performans degerlendirme
son zamanlarda giderek yayginlasan bir kavram olup, yonetimin planlama ve denetim faaliyetlerinin
daha genis smirlarda ve performans kavramindaki gelismeler ¢ercevesinde uygulanmasina yonelik
gelismis bir yonetim anlayigidir. Bu anlayis orgiitii istenen amaca yoneltebilmek amaci ile mevcut ve
gelecege iliskin durumlariyla ilgili bilgi toplama, bunlar1 karsilastirma ve performansin gelisiminde
stirekliligi saglayacak diizenlemeleri gergeklestirmek ve tedbirleri almak gorevlerini idareye
yuklemektedir. Bu siirecin, Orgiitin her biriminde ve gerekli goriilen zamanda uygulanmasi

miimkiindiir (OzIii, 2007: 114).
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6.4. Yeni Kamu Yonetimi Anlayisinda Performansin Degerlendirmesi

Bir hizmet isletmesi olarak kamu hizmeti veren kuruluslarin etkinligi ve etkinligini;
kurulusun orgiitsel kiiltiirli, gérev tanimlamasi, miisterinin yonlendirmesi, miisteri ve kalite iligkileri
etkilemektedir (Ozlii, 2007: 116).

Gerek kamu yonetimi gerek isletmelerde genis anlamda performans degerlendirmesi igin ii¢
temel noktada gerekli tespitlerin yapilmasi gerekmektedir. Ilk olarak mevcut kaynaklarmn kullanilmasi
ile, dogru olarak belirlenmis olan orgiitsel amaglara ulagsmak i¢in kullanilan yontemlerin en uygun
verimliligi saglayip saglanmayacaginin belirlenmesi ¢ergevesinde mevcut durumun degerlendirmesi
yapilir. Bu asamada kurulusun vizyonu, degerleri, gorev tanimi, uzun ve orta donemli hedefleri,
stratejik plan ve programlari, toplam kalite yonetimi uygulamasina paralel olarak ortaya konulur (Ates
ve Cetin, 2004: 264).

Kurulusun mevcut durumunun belirlenmesi igin girdi-¢ikti analizleri yapilir, siire¢ ve
islemler, kaynaklar orgiitiin kuvvetli ve zayif yonleri, i¢ ve dis ¢evre iligkileri ile ilgili ayrintili bilgiler
toplanir. Ikinci olarak orgiitin  potansiyel giiciinden yararlanarak mevcut olan seviyenin
degerlendirmesi sorunu ¢oziilmeye calisilir. Birinci asamada elde edilen veriler ve bilgiler, dl¢glimlerin
yoniini gosterecektir. Kurulusg i¢in 6nemli olan performans boyutlari, 6l¢iim yapilacak anahtar alanlar
ve bunlarla ilgili 6lciitlerin ve gdstergelerin secimi bu cerceve iginde yapilir. Ugiincii olarak &rgiitiin
uzun donemdeki potansiyelini degerlendirmek amaciyla, i¢ ve dis engellerinin kalktig1 varsayimi ile
ideal kapasiteye ulasma durumunu degerlendirmektedir. Isimiz veya amacimiz ne olacaktir, ya da ne
olmalidir sorularma alinacak cevaplar diger iki soruya alinan cevaplarla birlikte orgiitiin gercek
amaclarma nasil ve hangi seviyede ulasabileceginin gostergesi olacaktir. Bu ii¢ saptama bir orgiitiin
performansinin tanimlanmast ve degerlendirilmesine iliskin alanlar1 belirlemektedir. Performans
gelistirme alanlarina bir ¢ergeve ¢izmektedir (Ates ve Cetin, 2004: 265).

Yukarida deginilenlerin yaninda kamu gorevlileri 6l¢iim ve rapor islerini yaptirmadan 6nce
bunu ne amagla kullanacaklarina karar vermelidirler. Bu yolla en yararli yonetimin ne olacagini da
belirleyebilirler. Kilit goérevlilerin performans dl¢limiiniin 6énemini anlamalaria yardimci olabilmek
icin etkenlik ve etkinlik ile ilgili bilgilerin baz1 alanlarda kullanimini birlikte goézlemlemek
gerekebilir. Yapilan incelemeler, kurumun varligini siirdiirme ve gelistirilmesini saglamak i¢in uzun
donemde Orgiitsel yapi, gorev, ¢ikt1 ve slire¢ tasarimlarinda yapilmasi gereken degisiklikleri ortaya
koymaktadir. Bunlara ilaven; bir kurumda alinan kararlarin ve yapilan g¢aligmalarin olumlu ya da
olumsuz sonuclarini nedenlerine de inerek aciklamak gelecege yonelik girisimlerin neler olmasi
gerektigini belirlemek, bu girisimlerden beklenecek basar1 diizeyleri i¢in hedefleri ortaya koymakta bu
saptamalarin bir sonucudur. Biitiin bunlar 6l¢iim sistemlerinin sistematik olarak hazirlanmasina ve
uygulanmasina baghdir (Yildiz, 1995: 49).

Ornegin, kamu yonetiminin is bulmalarina yardimci olmak amaci ile issizleri egitmesi
durumunda, 6gretmen basina egitilen kisi sayisi bir etkenlik 6lgiistidiir. Egitilenlerin, is bulanlara orani

ise bir etkinlik Ol¢iisiidiir. Bu nedenle bir devlet dairesinin verimlilik Ol¢iisii, dairenin ¢iktisi ile
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amaglarim1  gerceklestirme arsindaki nedensel iliskinin gergekliliginin degerlendirilmesi ile

desteklenmektedir (Yildiz, 1995: 49).

6.4.1.Yeni Kamu Hizmetinin Performansimin Degerlendirmesi

Performans degerlendirmesi kamu orgiitlerinde oldukga gii¢ yapilmaktadir. Kamu kesiminde
tiretilen baz1 mal ve hizmetlerin parasal degerlerle ifade edilmesi zordur. Bu agidan kamu kesiminde
verimliligin Olglilmesi amaca kar olan 6zel kesime kiyasla oldukca giictiir. Toplumsal mal ve
hizmetlerin ¢ok bilinen 6rnegi, milli savunma mal ve hizmetlerinde somut lriinler ve parasal degerler
elde edilmesi pek miimkiin degildir. Ancak kullanilan ¢esitli tekniklerle sadece verimlilik degil
etkenlik ve tutumlulugunda 6l¢iilmesi igin performansin degerlendirilmesi ve bir sonuca varilmamasi

miimkiin olmamaktadir (Geng, 1998: 27-28).

6.4.1.1.Benzer Kurumlararasi Karsilastirmasi
Karsilastirilabilir alanlarda, benzer programlar ve faaliyetlerin benzer kurumlar ile
karsilagtirilmasi olasi tasarruf alanlarinin belirlenmesinde kullanilabilir (San, 2005: 9).
Karsilastirma alanlar1 sunlar olabilir:
Performans gostergeleri
Hizmet tedarikinin birim maliyeti
Personel diizeyleri

Isletme giderleri

A e

Hizmetin veya halkin kullanim usulii (San, 2005: 9-10).

6.4.1.2.Kurum i¢i Karsilastirma

Degisik yerler veya degisik boliimlerde ayn1 yetkili tarafindan saglanan degisik hizmetlere
ve imkénlar arasinda maliyetlerin karsilastirilmasi dikkate deger bilgiler saglar. Mesela; tasitlarin
onartm maliyetleri, okullar veya yerlesim birimlerince enerji tiiketimi. Kurum iginden bir dizi

performans gostergesi denetci tarafindan gelistirilebilir (Erdumlu, 2002: 78).

6.4.1.3.Hedeflere gore Karsilastirma
Idarenin kendisinin koydugu hedefler karsilastirma unsuru olarak kullanilabilir. Idare
kendisine bir hedef belirlemektedir, her idarenin bir hedefi vardir. Daha sonra bu karsilagtirmay1

hedefine gore yapacaktir (Erdumlu, 2002: 78).

6.4.1.4.Gecmis Performans Karsilastirmasi
Gegmis yillarla karsilastirma potansiyel tasarruf alanlarmi da agiga cikarabilir. Idarenin
gecmis yillardaki performansi ona 1sik tutacaktir. Karsilastirmayr buna gore yaparak hatalarini

gorecek ve dnlemini de alacaktir (Erdumlu, 2002: 79).
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6.4.1.5.0zel Sektor Karsilastirmasi
Benzer hizmetlerin iiretildigi 6zel sektor alanlari ile karsilagtirma yararh olabilir. Mesela;
ingaatlar, hastane hizmeti, bilgisayar hizmeti. Calisma sistemleri her ne kadar farkli olsa da 6zel sektor

her zaman karsilastirma igin iyi bir sektordiir (San, 2005: 10).

6.4.2.Merkezi Yonetimde Performans Degerlendirmesi

Tiirk kamu yonetimi sektoriinde performans yonetimlerinin 6l¢iimleri konusunda gilintimiize
kadar yeterli bir g¢alisma yapilmamistir. Bu konu hakkinda diizenli ve sistemli bir ydntem
gelistirilememigstir. Asil olarak da bu ge¢ kalmighigin bir nedeni kamu yonetimindeki hizmet
alanlarinda farkliliklarin olmasidir. Bu bdéliimde kamu kesiminin performans oOlgiimlerine Grnek
almabilecek c¢alisma Gilingdr Erdumlu’nun saglik sektoriine uyguladigi ¢aligmasidir. Yazarin bu
caligmasinda 6ngordiigii sistem soyledir.

Girdiler, bir faaliyet tarafindan tiiketilen veya istifade edilen fiziki kaynaklardandir. Ana
fiziki girdiler sunlardir:

1. Insangiicii

2. Tiiketilen malzemeler, mesela: kirtasiye, enerji, telekomiinikasyonlar
3. Binalar ve Arazi

4. Diger varliklar (Erdumlu, 2002: 320).

Girdiler ya hacim veya maliyet ile olgiiliirler. Hacim girdileri ekonomi, is¢ilik prodiiktivitesi
ve fiziki verimliligi hesaplamak icin kullamlir. Insan giicii genel olarak saat olarak dlgiiliir, bazen
kaliteyi yansitmak i¢in siniflama agirlig1 verilebilir. Diger hacim 0lgiileri genel olarak agiktir. Mesela
binalar ve arazi alan ile Olgiilebilir: enerji kw-saat olarak, bilgisayarlar kullanma saati olarak
olgiilebilirler. Saglk sektdriinde girdiler yapilar isle dlgiilebilir (Erdumlu, 2002: 320). Ornegin tibbi
cihazlarin inceledigi vaka sayisi gibi.

Ciktilar, faaliyet tarafindan iiretilen seyler, hizmetler veya sartlardir. Konu itibariyle ¢iktilar
tedavi edilen hastalar, 6liimii engellenen hastalar olabilir (Erdumlu, 2002: 321).

Bunlari su sekilde agiklayabiliriz:

1. Dogrudan ¢ikti, liretilen mevcut fiziki ¢ikt1 hizmet veya durum

2. Kapasite, dogrudan ¢iktiy1 iiretme kabiliyeti

3. Istenmeyen ¢ikt1, dogrudan ¢iktiy1 iiretmenin amaglanmayan ve istenmeyen yan etkileri
(6len hasta sayisi, tedavi sonucu sakat kalan hasta sayisi)

4. Ara cikti, diger etkiler ve yan etkileri hesaba kattiktan sonra dogrudan ¢iktinin daha uzun
vadeli etkisi

5. Nihai iiretim, bir biitlin olarak cemiyet iizerinde genis etki (mesela, ¢ocuk bulasict
hastaliklarina kars1 ast)

6. Dogrudan iiretim, hastaliga kars1 asilanan hastalar
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7. Istenmeyen iiretim, arzu edilmeyen yan etkiler
8. Arafiretim, agilanan kisilerin hastaliga bagisiklik kazanma derecesi
9. Nihai iiretim, toplumda hastaligin azalma derecesi (Erdumlu, 2002: 321-322).

Cikt1 oOlgiilmesi su sekilde olmaktadir; ¢ikti genel olarak hacim terimleri ile Olgiilir.
Dogrudan ¢iktilar i¢in bu {iiretilen seylerin sayilmasi meselesidir. Hastanelerde incelenen ve sonuca
vardirilan vaka sayisi, diger yandan bu kaba saymm yeterli bir ¢ikt1 6l¢lisii vermez. Ciinkii bu altta
yatan faaliyetin karigik olusumundaki degismeleri yansitmaz. Mesela, “yapilan ameliyatlarin sayis1”
gibi bir dl¢iiniin bademcik ameliyatim kars1 bir kalp nakli yapmak icin gerekli gayret, maharet ve
zamandaki farkliliklar1 hesaba katmasi gerekecektir (Bigkes, 2002: 56).

Kalite, hastanin talepleri zamaninda karsilaniyor mu? Karsilanmiyor ise ne kadar gecikme
ile karsilaniyor? (gecikme siireleri: saat, giin, hafta, ay, y1l) Hastanin tedavisi istedigi sekilde midir?
Hastanin sagligina kavusturulmasi zamaninda olup olmadigi, bazen hasta ihtiyaglarini tahmin ettigi
farz edilen bir hedef zaman serisine karsi Olgiilebilir. Hastanede kullanilan igletme yontemleri de

hizmet kalitesini etkiler (Bilgig¢, 2003: 47).

6.4.2.1.Performans Gostergeleri

Performans gostergeleri girdi ve c¢iktilarin mukayeseli degerlendirmesidir. Bu da
ekonomiklik, verimlilik ve etkinlikle Ol¢iiliir. Ekonomiklik, en az masrafla en ¢ok iiretimi elde etme
tamimlanir. Ideal olarak biitiin ilgili masraflarin ekonominin degerlendirilmesine dahil edilmesi
gerekir. Hastane i¢in girdiler: {icretler, ilag, makine- techizat, onarim, bakim, enerji giderleri vs. Bir
ekonomiklik dl¢iisii, girdi kaynaklar1 maliyetinin bu maliyetin beklenen degerine oranidir. Beklenen
deger ¢ogu zaman planlanmis veya hedef degerler olarak alabilir. Eger kendi girdi kaynaklarim bir
kurulus (hastane) kaliteyi de gozeterek miimkiin oldugu kadar ucuza satin aliyorsa bu kurulus
ekonomiktir (Erdumlu, 2002: 322).

Verimlilik, iiretiminler ile girdiler arasinda bagmti kuran genel bir fikirdir. Ortalama
verimlilik, tiretimin girdiye bdliinmesidir. Tedavi edilen hasta sayisi/hastane igin yapilan harcamalar.
Marjinal verimlilik, tiretimdeki degigsmenin girdi de buna tekabiil eden degismeye oranidir (Erdumlu,
2002: 322).

Etkinlik, bir etkinlik gostergesi ¢iktinin planlanan ¢iktiya oramidir. Bir hastane birimde,
tedavi edilen hasta sayisi/tedavi edilmesi gereken hasta sayisi. Sadece eger plan optimum ise bu bir
gergek Olgiidiir. Eger kendi amaglarini karsiliyorsa bir kurulug veya program etkilidir. Bazen maksat
ve araglart elde etmenin farkli yollarinin nisbi etkinligini diislinmek miimkiindiir. Bu politika
degerlendirmesinde rutin olarak yapilir. Ayni amaglara sahip farkli kuruluslarin nisbi etkinligi de

degerlendirebilir (Erdumlu, 2002: 322-323).
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6.4.2.1.Performans Uygulamasi
Uygulama performans yonetimi ve degerlendirmesi i¢in ¢gok 6nemlidir. Uygulama yontemi
ne kadar kontrollii ve diizenli olursa o kadar basar1 da saglanmis olur.
Uygulamada g6z 6niinde tutulacak ana konular verilmektedir.
Sinirlar dahil edilecek gorevler ve faaliyetler
Maksat ve saglanan bilgiyi kim kullanacak ve bu bilgi hangi kararlar destekleyecek
Bilgi
Diger sistemler ile miinasebet

Maliyet ve yararlar

A o

Sistemin tesis edilmesi, siirdiiriilmesi ve gilincellestirilmesi i¢in sorumluluk (Yasamis,

1993: 172).

6.4.3.Yerel Yonetimde Performans Degerlendirmesi

Hizmet iireten ve yatirim yapan belirli girdileri ve ¢iktilar1 olan bu idarelerde performans
Olciiliirken yine zaman ve mekan ve Olgek tutarliliginda dikkat etmek gerekmektedir (Bilgi¢, 2003:
75). 11 6zel idareleri: il 6zel idarelerinde performans Sl¢iimii i¢in temel gorevler dikkate alinmalidir.
Bu gorevler: saglik ve sosyal yardim, baymndirlik, kiiltiir ve egitim, tarim, ekonomik ve diger olarak
siflandirilabilir. Ozellikle saglik, egitim, bayindirlik, tarrm gibi fiziki ¢iktist olan yatirrmlar
performans yoniinden degerlendirilebilir. Performansin 6lgiilebilmesi i¢in gerektiginde dénem Oncesi
ve sonrasi analizlerde kullanilabilir (Sezer ve Kargin, 2002: 232).

Belediyeler: Belediyeler de yerel yonetim tiirii olarak performans dlciimiine konu olabilirler.
Konuya belediyelerin tiirleri ve gorevleri agisindan yaklagmak gerekebilir. Benzer tiirleri ve gorevleri
birbirleri ile karsilagtirmak miimkiindiir (Urhan, 2008: 92).

Tiirleri acisindan konu ile ilgili olarak ele alindiginda belediyeleri asagidaki gibi
siralandirmak miimkiindiir.

1. Yeni kurulan belediyeler

2. Niifuslar dikkate alinarak; kiiciik, orta ve biiylik belediyeler.

3. Yonetim tarz1 dikkate alinarak, Biiyiiksehir belediyeleri ve ilge belediyeleri

4. Turistik yorelerin belediyeleri (Urhan, 2008: 93).

Gelismis bolgede ve gelismekte olan bolgede yer alan belediyeler Performans
Olciiliirken tiirlerdeki tutarlilik aglandiktan sonra olgiilebilir ¢iktilara bakmak gerekebilir. Bu agidan
belediyelerin temel gorevlerine bakilabilir. Bunlar:

1. Temel kent altyapist

2. Temel kent hizmetleri

3. Ekonomik nitelikte gorevler

4. Temel sosyal gorevlerdir. Bu gorevlerle ilgili olarak bazi oOl¢iitler gelistirilebilir (Urhan,

2008: 93-94).

87



6.4.3.1.Performans Gostergeleri

Performans gostergeleri girdi ve ciktilarin mukayeseli degerlendirilmesidir. Gdostergeleri
olarak ekonomiklik, verimlilik ve etkinlik kavramlari ile 6lgiiliir (Erdumlu, 2002: 325).

Ekonomiklik; en az masrafla girdi kaynaklarini elde etme olarak tanimlanir. Ideal olarak
biitiin ilgili masraflarin ekonominin degerlendirilmesine dahil edilmesi gerekir. Belediyeler i¢in
girdiler; licretler, yakit giderleri, makine-techizat, onarim, bakim, enerji giderleri vs. Bir ekonomiklik
Olgiisii, girdi kaynaklar1 maliyetinin bu maliyetin beklenen degerinde oranidir. Beklenen deger, ¢cogu
zaman planlanmis veya hedef degerler olarak alinabilir. Eger bir belediye kendi kaynaklarim kaliteyi
de gozeterek miimkiin oldugu kadar ucuza satin aliyorsa bu kurulus ekonomiktir (Yasamis, 1993:
179).

Verimlilik, iiretimler ile girdiler arasinda baglanti kuran genel bir fikirdir. Ortalama
verimlilik, tretimin girdiye bdliinmesidir. Hizmet goétiiriilen belde niifusu/ hizmet igin yapilan
harcamalar. Marjinal verimlilik, iiretimdeki degismenin bu tekabiil eden degismeye oranidir (Yasamus,
1993: 179).

Etkinlik ¢iktinin, planlanan ¢iktiya oranadir. Bir belediye birimde, hizmet gotiiriilen belde
niifusu/hizmet gotiiriilmesi gereken belde niifusu. Eger plan optimum ise bu bir gergek dlgiidiir. Eger
kendi amacglarimi karsilarsa o kurulus veya program etkilidir. Etkinlik gostergesi bir politikanin
etkinligi hakkinda bir bilgi veren istatistiktir. Ornegin; igme suyu giden hane halki sayisi, belediye
otobiisii kullanan belde halki sayis1 (Yasamis, 1993: 179-180).

6.4.3.2.Performans Uygulamasi
Uygulama performans i¢in ¢ok onemlidir. Merkezi yonetimde oldugu gibi uygulama ne
kadar kontrollii olursa o kadar basar1 saglanmig olur (Caliskan ve Sagbas, 2005: 336).
Uygulamada g6z 6niinde tutulacak ana konular sunlardir:
1. Sinirlar: Dahil edilecek gorevler ve faaliyetler
2. Maksat: Saglanan bilgiyi kim kullanacak ve bu bilgi hangi karar destekleyecek
3. Bilgi:
a. Ne dahil edilecek
b. Nasil toplanacak
c. Nasil incelenecek
d. Ne rapor edilecek ve ne zaman rapor edilecek
4. Diger sistemlerle miinasebet
5. Maliyet ve yararlar
6. Sistemin tesis edilmesi, siirdiiriilmesi ve giiclestirilmesi i¢in sorumluluk (Caligkan ve Sagbas,
2005: 337).
Kamu sektorii en eski ve en biiylik sektordiir ve tilkedeki faaliyetlerin yer aldigi dnemli bir

yap1 arz etmektedir. Dolayisiyla sektoriin isleyisinde yer alan gerek merkezi orgiitler gerekse yerel
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yonetimler iilke ekonomisinin verimli, etken ve etkili olarak kullanilmasinda ve yonetimin verdigi
hizmetlerinde vatandaslarin istekleri dogrultusunda optimum fayday: saglamalar1 gerekir. Bunlarda

performans degerlendirmesi ile miimkiindiir (Urhan, 2008: 98).

6.5.Tiirk Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirmesi ve Baz Ulkelerle

Karsilastirmasi

Bir ekonomide iiretim ¢ok sayida girdinin kullanimi ile saglanmaktadir. Dolayisiyla bu
girdilerin ulusal diizeyde verimliligini degerlendirmek ve verimliligi iyilestirmek {izere bunlar
arasindaki iligkilerin sistematik olarak incelenmesi ve Olgiilmesi gerekir. Uluslar arasi verimlilik
karsilagtirmalarinda en yaygin kullanilan gostergeler kisi bagina gayri safi yurt i¢i hasilattir. Gergekten
bu gosterge bir iilkenin ekonomik basarisinin agiklayici bir faktorii olup yasam standardinin genel bir
karsilastirmasini  vermektedir. Ulkemizin refah seviyesinin gelismis iilkelere gore az oldugu
anlasilmaktadir. Bu da, iilkemizin diger iilkelerin refah seviyesine yiikseltilmesini geregini
aciklamaktadir (Biiytikkilig, 1998: 26).

AB iilkelerinden Isveg, Fransa, Danimarka ve Finlandiya’da performans o6l¢iim ve
degerlendirmeleri ile ilgili calismalar neticesinde asagidaki neticeler elde edilmistir. Isveg’te
performansa dayali iicret diizenlemeleri yapilarak kullanilmaya baslanilmis ve 1990-1992 yillari
arasinda verimlilikte bir ig artis1 olmustur. Performans yonetimi merkezi olarak yapilmakta ve
performansa dayali iicretlerde temel mekanizma olarak fazla mesai, tazminat ve performans
ikramiyeleri yer almaktadir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2002: 181-182).

Danimarka’da, {i¢ dort yil gibi uzun vadeli biitceler diizenlenerek performansin iyilestirmesi
icin tegvikler olusturulmustur, performansa dayali iicret sistemi farkli diizenlemelerle ve gittik¢e artan
sayida personeli kapsayacak sekilde genisletilmistir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2002: 182).

Finlandiya’da sonuglara gore iicret uygulamasina veya grup calismasina gore verilen
ikramiyelere ve verimlilik iyilestirmelerine odaklanmis Maliye Bakanligi verimlilik ikramiye
sisteminin genel prensiplerini gelistirmistir. Birka¢ kurulusla yapilan denemelerde ikramiye sisteminin
yOnetimin iyilestirilmesine katkida bulundugu gézlenmistir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2002: 182).

Fransa’da, sorumluluk merkezleri kurulmustur. Bu sorumluluk merkezlerine daha fazla
yonetsel Ozerklik verilerek bunun karsiliginda da sonuglarla ilgili hesap verme zorunlulugu
getirilmistir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2002: 183).

Tirk kamu yonetiminde performans yonetimi kavrami kendine yeni yeni bir kimlik
bulmaktadir. Yasanan etkinlik ve verimlilik darbogazi, Tiirk kamu yonetimini arayislara itmis ve
performans yonetimi etkinlik ve verimligi artirict bir ara¢ olarak gériilmiistiir. Ote yandan, bilingli
vatandaslarin iistlenmekte oldugu hizmet kullanicist rolii, kamu Orgiitlerini vatandasin bekledigi
hizmeti en kaliteli bigimde ve en kisa stirede sunma yiikiimliiliigli altinda birakmaktadir. Bu iki temel
egilimin bir araya gelmesi de, Tirk kamu yonetiminde bir dizi reformlarin yapilmasi sonucunu

dogurmustur (Ates ve Cetin, 2000: 261).
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Kamu Reformu Arastirmasi sonuglarina gore de, kamuoyu tercihi kamu kurumlarinin
caligmalariin kurumsal etkinlikten ¢ok daha fazla kullanici memnuniyeti {izerinde odaklanmasindan
yanadir. Kamuda ¢alisma deneyimi olanlar kamusal etkinlige gorece daha ¢ok 6nem vermekle birlikte
tercihlerinin ana yoni degismemektedir. Bu bulgu, 6rnek kitlenin 6zel kuruluslar gibi kamu kurumunu
da “verimlilik” temelinde ¢aligmalar1 lehindeki goriisiiniin bu yolla hizmet kalitesinin yiikselecegi
beklentisinden kaynaklandigim1 dogrulamaktadir (Kamu Reformu Arastirmasi, 2002: 185).

Kamuda etkinligi artirmaya yonelik acilimlar baglaminda, kamu kurumlarmin en yeni
teknolojilerle donatilmasi ve formalitenin azalip basitlestirilmesi konulariyla, bu agilimlarin kamu
kurumlarinin daha iyi islemesini saglayacaktir (Kamu Reformu Aragtirmasi, 2002: 186).

Miisteri bekleyislerinin siirekli degismekte oldugu giiniimiizde, artik kamu sektoriindeki
hizmetlerinde miisteri bekleyislerine cevap vermesi gerekmektedir. Miisteri goéziinde mal ve
hizmetlerin kalitesi ve vaktinde yerine getirilmesi fiyatlardan daha 6nemli hale gelmistir. Bu nedenle
miisteri tatmini ve isletme performansinin Slgiilmesi son derece dnem kazanmistir. Ancak miisteri
tatminin Olgiilmesi tek basina bir amag olarak goriillmemelidir. Ayrica toplam kalite uygulamasina
geciste de bu dlgtimler kilit rol oynamaktadir (Kamu Reformu Aragtirmasi, 2002: 186).

Bu cer¢evede kamu hizmetlerindeki calismalarinin degerlendirilerek, devlet roliiniin ve
etkinliginin artirilmasi, degisen kosullara cevap verebilmesi amaciyla kamu yonetimin teskilat
yapmasi, isleyisi ve personel rejiminden kaynaklanan sorunlarin giderilmesi gerekmektedir. Bu
kapsamda, gorev ve teskilat yapisi arasinda uyum saglanmasi, gerekli say1 ve nitelikte personelin
istihdamu, iicret adaletinin saglanmasi, halka doniik bir yonetim anlayisinin yerlestirilmesi i¢in kamu
sektoriimiize yeniden yapilanma ihtiyact dogmustur. Ayrica Tiirk kamu yonetiminde karsilasilan
sorunlardan biri Orgiit performansinin degerlendirilmesinden ziyade personelin performansinin
degerlendirilmesidir. Bunun en somut gostergesi ise kamu c¢aliganlarmin yillik = sicillerle
degerlendirilmesidir. Bunlar performans yo6netiminin amacina uygun degildir (Kamu Reformu
Aragtirmasi, 2002: 187).

Ayrica diger bagka bir konu Tiirk kamu yonetiminde performans degerlendirmesinin gizlilik
icinde yapilmasi elestirilmektedir. Gergektende performans degerlendirmesi sonuglarinin agik big¢imde
personele bildirilmesi, personelin kendi yetersizliklerini gorerek, kendini gelistirme yoniinde harekete
gecmesini  saglayabilir. Ayrica degerlendirme siirecinde yapilabilecek hatalarin  belirlenerek
diizeltilmesine olanak taninir. Gizli yapilan bir degerlendirme, yoneticinin iizerinde egemenlik
kurmasina yol acabilecek bir silah niteligine doniisebilir. Ayrica personelin nasil oldugunu bilmedigi
icin gilivensizlik duymasma neden olabilir. Ayrica Tirk kamu kesiminde performans
degerlendirmesine personelin katilmamasi da yonetimin tarafsizligina olan giivensizlige de neden
olmaktadir (Ates ve Cetin, 2000: 262-263).

Bir {iilke igerisindeki tiim iktisadi faaliyetlerin yer aldigi yapi ulusal ekonomi olarak
adlandirilir. Ulusal ekonomi, kamu sektorii, 6zel sektor ve iiglincii sektor (goniillii sektor) iktisadi

faaliyetlerinin biitiinligiinii ifade eder (Biiytikkilig, 1998: 28).
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Kamu kesiminde yer alan mal ve hizmet {ireten, kaynak aktarilan veya kaynak kullanilan,
hukuki nitelikleri ve piyasa i¢in mal {iretmeleri organik yanlarini etkilemeyen orgiitlerin tiimii, yapisal
alanda kamu yonetimi kavramini olusturmaktadir. Bir ekonomide {iretim ¢ok sayida girdinin kullanimi
ile sapladig1 halde bir girdilerden isgiicii kaynaklarinin incelenmesi hayati bir olgudur. Dolayisiyla
ulusal ve sektorel diizeyde isgiicii verimliligini degerlendirmek ve verimliligi iyilestirmek iizere olasi
alanlar1 tanimlamak igin yillara gére GSYIH, galisanlar sayis1 ve iicretlerin ve bunlar arasindaki
organsal iligkilerin sistematik incelenmesi gerekmektedir (Kamu Reformu Aragtirmasi, 2002: 188).

Ulkenin ekonomik performansini tayin eden olgu, o iilkenin rekabet giiciidiir. Rekabet giicii
Ol¢iitleri zaman iginde degismektedir. Ancak giiniimiizde, yonetim tarzi, insan 6gesi ve ileri sistemler
en Onemli rol oynayan etmenlerdir. Kalite yonetimi, ileri sistemlerin etken kullanimi ve yiiksek
rekabet giicii birbirleri ile kenetlenmis gibidir. Istikrarli bir makro ekonomik ortam, yetenekli isgiicii
yetistiren egitim sistemi, rekabeti tesvik eden finansal ve kurumsal yapi ile devlet-isci- is ¢evreleri
arasindaki iligkileri igeren teknolojinin yayimlanmasina toplumsal siire¢ler rekabet giiciiniin gelisecegi
ortami saglamakta 6nemlidir (Biiyiikkilig, 1998: 29).

Aslinda Tiirk kamu yoneticilerinin, hem kamu ¢alisanlarinin hizmetin iiretim ve sunulmasina
katilimini1 saglamak, hem etkili ve verimli mal ve hizmet sunmak, hem de sonu¢ almaya odaklanmis
bir anlayis i¢in kamusal sorumluluga sahip ve ayrica toplumun beklentilerine en iyi yanitt verecek bir
performans 6lgiimii ve degerlendirmesi yapabilmeleri miimkiindiir. Ik olarak her ydnetici basinda
bulundugu birimin, i¢inde bulundugu orgiitiin genel amag ve hedefleriyle baglantili ve uyumlu olarak,
hedeflerini derinlemesine diisiiniip netlestirmelidir. Daha sonra igin hedefleri ¢aligsanlara aktarilir ve
onlarla paylasilir. Birde orgiitsel performansa bakilir. Burada ekonomiklik agisindan ne kadar paranin
harcandigina bakilir. Bu parasal kaynaklarin ne kadar ekonomik kullanildigi ve girdilerin maliyeti
onemlidir. Verimlilikte, harcanan para ile elde edilen ¢iktilar arasinda baglanti kurma g¢abasidir. Diger
bir 6lgme araci da etkinliktir. Hizmetin {irettigi sonug ve ¢evreye yaptig1 etkidir. Ozellikle hizmetin
sunuldugu bolgelerde yapilacak anketlerle hizmetlerden memnuniyet 6l¢iilebilir (Cevik, 2007: 172-
173).
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SONUC

Biirokrasinin kuralci, sekilci, kati hiyerarsiye ve merkeziyetciliSe dayanan olumsuz bir
yonetim bi¢imini ifade eder hale gelmis olmasi nedeniyle 1980’ler ile 1990’larin basinda kamu
sektoriiniin dlgegine ve kapasitesine yogun saldirilar yapilmaya baslanmistir.

Bu c¢ercevede YKY, 1980°li yillarda Weberyen teoriye dayali yoOnetim anlayismin
yetersizliklerine bir tepki olarak dogmus ve ¢ok biiyiik tartigma yaratmustir.

YKY temel olarak kamuda 6zel sektdr yonetim teknikleri kullanilarak daha etkin, etkili ve
ekonomik bir kamu yonetiminin olusturulmasini amaglamaktadir. Harcamalarin azaltilmasi, kamu
iktisadi tesebbiislerinin Ozellestirilmesi, kamu biit¢esinin kii¢iiltiilmesi ve biitceleme sisteminin
degistirilmesi, kamuda isletmeci anlayisin gelistirilmesi, rekabeti arttiric1 diizenlemeler ya da personel
sistemindeki degisiklikler gibi baslica konular cesitli iilkelerde YKY kapsaminda yiiriitiilen
reformlarin ortak konulandir.

Bu kapsamda YKY kamu yonetiminde onemli degisimler meydana getirmistir. Bu
degisiklikleri su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

1. Harcamalarin azaltilmasi, 0Ozellestirme, diizenleyicilik gibi uygulamalarla kamu

sektoriiniin kiigiiltiilmesi,

2. Kamudaki biiylik birimlerin kiiclik birimlere ayrilarak daha yonetilebilir ve etkin

kilinmasi,
Ozel sektdrdeki ilke ve kurallarm kamuda da uygulanabilmesi,
Kamu hizmetlerinin sdzlesme esasiyla gordiiriilmesi,

Kamu sektoriiniin, kendisiyle ve 6zel sektorle rekabet etmesi,

3

4

5

6. Merkeziyetciligin azaltilarak yerinden yonetimin arttirilmasi,

7. Hiyerarsik orgiitlenme yerine yatay orgiitlenme modeline gecilmesi,

8. Performansa dayali bir yonetimin kurulmasi,

9. Girdilerden ve kurallara uymaktan ¢ok ¢iktiya dnem verilmesi,

10. Denetimi gevsetirken ¢iktilara odaklanilmasi,

11. Yoneticilere daha fazla yetki verirken onlarin ayn1 zamanda inisiyatif almalari, katilimi
benimsemeleri ve sonuglardan kisisel olarak sorumlu olmalari,

12. Personel yonetiminde 0miir boyu is giivencesi, kideme dayali terfi, yasal sorumluluk ve
hesap verme anlayisi gibi uygulamalar yerine performansa dayali degerlendirmenin, esnek
istihdamin ve katilimin esas olmasi,

13. Yonetim-siyaset arasinda daha giiclii bir etkilesim kurulmasi,

14. Hizmetten yararlananlarin taleplerinin géz 6niinde bulundurulmast,

15. Yonetimde bilgi teknolojilerinden yararlanilmasi (Kamu Reformu Arastirmasi, 2002: 284-
286).

Kamu yonetimi reformu konusunda olduk¢a zengin bir birikime sahip olan Tiirk kamu

yonetimi de diinyada meydana gelen bu gelismelerden biraz gecikmeli de olsa yakindan etkilenmistir.
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Tanzimat ve Islahat fermanlari, birinci ve ikinci Mesrutiyet donemleri devlette reform
gayretlerin yogunlasti§i ve somutlastifi donemlerdir. Bu donemde biirokrasi emredileni yapma
durumundan politika olusturma, alternatif ¢oziimler {iretme durumuna gelmis, reformlar biirokrasiyi
giiclendirmeye yonelik oldugundan biirokratlar hep reformlarin dnciisii olmuslardir.

Bu donemde edinilen deneyim Cumbhuriyet’e de devredilmis, Cumhuriyet donemi ydnetim
yapist Osmanli yonetim yapisindan bigimsel olarak farkli olmakla birlikte, yonetim gelenekleri ve
siyasal kiiltlir baglaminda sahip oldugu pek ¢ok 6zellik o donemlerde olusmustur.

1950-1960 doneminde siyasal sistemin halk katilimina agilmasiyla biirokrasi ikinci plana
itilirken siyasal kurumlar giic kazanmaya, 0zel sektor gelismeye baslamig ancak karar ve kurallari
uygulayan bir konuma indirgenmeye ¢aligilan biirokrasi eski aliskanliklarindan vazgegmemis,
toplumu inga misyonunu siirdiirerek siyasal bir aktor gibi davranmaya devam etmigtir.

Cumbhuriyetin ilk yillarinda reform c¢alismalari yerli ve yabanci uzmanlara raporlar
hazirlattirilmasi bi¢iminde yiiriitiilmiistiir. Bu raporlarda kamu yonetimine yiiklenen fonksiyonlarin
geregi gibi yerine getirilememesinin en O6nemli nedeni olarak c¢alisanlar goriilmiis, orgilitlenme ve
isleyis sorunlar1 ikincil ©nemde sorunlar olarak algilanip personel sorunlarinin ¢oziimiine
yogunlagilmistir. Bunun yani sira calismalar sonucunda getirilen 6nerilerin YKY ilkeleri ile neredeyse
taban tabana zit oldugu ve bunun da 6tesinde giliniimiiz Tiirk kamu yonetiminde YKY dogrultusunda
degisikliklerin yapilmasim giiclestirecek bir miras olusturdugu sdylenebilir.

Tirk kamu yoOnetiminin sorunlar1 diinyanin diger {iilkelerindeki biirokratik modele gore
orgiitlenmis tilke kamu yonetimlerinin sorunlartyla biiyiik benzerlikler gostermekle birlikte iilkemize
0zgl sosyal, kiiltiirel ve tarihsel 6zellikler de kamu yonetiminin isleyisinde ¢esitli sorunlara neden
olmustur. Ancak bugiine kadar yapilan calismalarda Tiirk kamu yoOnetiminin sorunlar1 olarak
genellikle benzer konular dile getirilmistir.

Sonu¢ olarak Tirk kamu yonetiminde gergeklestirilen ilk donem islahatlari YKY’nin
giliniimiizde uygulanmasini zorlastiran bir miras olusturmustur.

Yeniden yapilandirma olarak adlandirdigimiz ikinci donemde YKY yoniinde bazi olumlu
gelismeler yaganmigsa da bunlarin YKY’ye dayali bir kamu yonetimi olusturma girisimleri olarak
yorumlanmasi zordur.

Ancak gerek Kamu Yonetiminin Temel ilkeleri ve Yeniden Yapilandirilmasi Hakkinda
Kanun gerekse bu Kanun kapsaminda hazirlanan diger yasal diizenlemelerin tam anlamiyla hayata
gecirilmesi bagka bazi nedenlerin yan sira asil olarak Tiirk kamu yOnetiminin ge¢misten devraldigi
miras, biirokraside bugiin dahi devam eden vesayet¢i gelenek ve iktidar olup muktedir olamayan,
muktedir oldugunda ise magrur olup firsatlar1 hoyratga harcayan iktidarlar nedeniyle miimkiin
olmamustir.

Orgiitler, toplumun isleyis bicimini belirleyen temel araglar oldugundan, iyi yénetilmeleri
gerekmektedir. Iyi yonetilmenin sirr1, orgiitiin en degerli girdisi insanlarm yénlendirilmesinde gizlidir.

Insanlarin zamaninda ve dogru olarak ydnlendirilebilmesi igin nesnel olarak degerlendirilmeleri

93



gerekmektedir. Bu durum, insan kaynaklari yonetiminin orgiit icindeki konumunu gii¢lendirmis;
kaynaklarin tutuldugu pasif bir birimden, stratejik kararlar1 destekleyen aktif bir birime
dontistirilmistiir.

Ister ekonomik kuruluslar olsun, isterse sosyal kuruluslar olsun mevcut uygulamalarin genel
bir degerlendirmesinin saglikli bir sekilde belirlenebilmesi i¢in performanslarinin 6l¢iilmesi gereklidir.
Performans bir Orgiitiin amagladigi hedefe yonelik olarak nereye varabildigini ya da neyi
saglayabildigini anlatir. Performans degerlendirmesini vazgecilmez kilan sey, bir kurulusta iglerin iyi
gidip gitmedigini, nerede ve hangi noktada oldugunun nesnel bir gostergesini ifade etmesidir.
Performans degerlendirmesi, yonetici ile ¢alisanlarin hangi isleri yapacagi, nasil yapacagi, arzu edilen
sonuglara nasil ulasilacagi ve nihayet elde edilen performans ile karsilastirilan hedeflerin birbirine ne
6l¢iide uydugu konularinda ortak bir kaniya varilmasina yardimer olur.

Yonetim sisteminde kullanilan performans degerlendirme ydnetimini, performansi
degerlendirme ¢alismasini beklenen amagclari elde etmeye yonelik kullanmaktan cok, yasal bir
zorunluluk olarak algilamamaliy1z. Bu durumda performans degerlendirmesinden beklenen amaglarin
gerceklesmesini engellemektedir. Performans degerlendirmesi sonucu, durumunda bir degisikligin
olmadigimi gormesi, personelin ¢aligmalarinda isteksizlige, basarinin diismesine ve daha da 6nemli
motivasyonun kaybolmasina neden olmaktadir.

Degerlendirme sonuglarinin personelin gelecekteki durumu agisimdan kullanilmamasi
performans yonetim rejiminin kariyer ve liyakat ilkeleri de olumsuz etkilemektedir. Bununla beraber
terfi gibi personelin basarisin1 6nemli olciide gelistirebilen bir sonucun, personelin basarisina gore
degil de, siyasi etkenlere bagli olarak tayin edilmesi personelin ¢aligmasimi olumsuz etkileyebilir.
Performansi degerlendirilmeyen bir personel, kamu hizmetini {iretme ve sunmada isteksiz davranacak,
hizmetten faydalanan halkin ise yonetime karsi tutumlarinda olumsuz bir durum ¢ikabilecektir. Bu
arada siyasi etkenlere yer verilen degerlendirme sisteminde, gerek orgiit i¢i iliskiler gerekse oOrgiit-
halk iligkilerinde sagliksiz bir durum ortaya ¢ikabilecektir.

Bu ¢ergevede, iilkemizde uygulanan performans degerlendirme sistemi, Tiirkiye sartlarina ve
cagin gereklerine uygun bir degerlendirme yontemi degildir. Bu konuda her seyden once bir durum
tespiti yapmak gerekmektedir. Ulkemizde bu konuda yeterli derecede bilimsel arastirmalar
yapilmalidir. Daha sonra durumumuza uygun, bilimsel bir hiiviyete sahip, gerektiginde yeni kosullara
uyarlanabilecek, merkezi insan olan bir degerlendirme sistemi uygulanmalidir. Bunun basarilabilmesi
icinde genis capli bir tespitinin yapilmasi gerekmektedir. Daha sonra insan kaynaklarinin kamu
yonetimi agisindan degerlendirilebilmesi agisindan bir kurumsallagma siirecine ihtiyag vardir. Devletin
bir sorun olmaktan ¢ikarilmasi ve topluma faydali bir kurum durumuna getirilmesi i¢in yeni bir devlet
felsefesine ve yeni bir kamu yonetimi paradigmasina gerek bulunmaktadir. 21. yilizyilin devlet anlayisi

20. yiizyilin geleneksel devlet anlayisindan farkli olmak zorundadir.
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EKLER: Kamu Yo6netiminin Temel ilkeleri ve Yeniden Yapilandiriimas:1 Hakkinda Kanun

KAMU YONETIMININ TEMEL iLKELERi VE YENIDEN
YAPILANDIRILMASI HAKKINDA KANUN

Kanun No. 5227 Kabul Tarihi : 15.7.2004

BIRINCI KISIM
Kamu Yo6netiminin Amacg, ilke ve Gorevleri
BIRINCIi BOLUM
Amac, Kapsam, Tamimlar ve Temel ilkeler

Amag

MADDE 1. - Bu Kanunun amaci, katilimci, saydam, hesap verebilir, insan hak ve 6zgiirliiklerini
esas alan bir kamu yonetiminin olugturulmasi; kamu hizmetlerinin adil, siiratli, kaliteli, etkili ve
verimli bir sekilde yerine getirilmesi i¢cin merkezi idare ile mahalli idarelerin gorev, yetki ve
sorumluluklariin ¢agdas kamu yonetimi ilke ve uygulamalari ¢ergevesinde belirlenmesi; merkezi
idare teskilatinin yeniden yapilandirilmasi ve kamu hizmetlerine iligkin temel ilke ve esaslari
diizenlemektir.

Kapsam

MADDE 2. - Bu Kanun, merkezi idare ile mahalli idareleri ve bunlarin bagli, ilgili ve iliskili
kurum ve kuruluslarini kapsar.

Tammlar

MADDE 3. - Bu Kanunda gecen deyimlerden;

a) Merkez1 idare: Bagbakanlik ve bakanliklar ile bagh kuruluslari,

b) Mahalli idare: 11 6zel idaresi, belediye ve kdyii,

c¢) Stratejik plan: Kamu kurum ve kuruluglarinin orta ve uzun vadeli amaglarini, temel ilke ve
politikalarini, hedef ve onceliklerini, performans dlgiitlerini, bunlara ulagsmak i¢in izlenecek yontemler
ile kaynak dagilimlarini i¢eren plani,

Ifade eder.

Kamu yonetiminin temel amac ve gorevi

MADDE 4. - Kamu ydnetiminin temel amag¢ ve gorevi; halkin hayatin1 kolaylagtirmak, huzur,
giivenlik ve refahin1 saglamak, hayat kalitesini gelistirmek, kigilerin hak ve 0Ozgiirliiklerini
kullanmalarinin o6niindeki engelleri kaldirmak ve kanunlarla verilen gérev ve hizmetleri yerine
getirmektir.

Kamu yonetiminin kurulus ve isleyisinin temel ilkeleri

MADDE 5. - Kamu y6netiminin kurulug ve isleyisinde esas alinacak temel ilkeler sunlardir:

a) Kamu yonetiminin kurulus ve isleyisinde, idarenin biitiinliigii esastr.
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b) Kamu hizmetlerinin yerine getirilmesinde; siirekli gelisim, katilimcilik, saydamlik, hesap
verebilirlik, ongoriilebilirlik, yerindelik, beyana giliven ile hizmetten yararlananlarin ihtiyacina ve
hizmetlerin sonucuna odaklilik esas alinir.

c¢) Yapilacak yeni diizenlemeler ve kurulacak birimler i¢in diizenleyici etki analizi yapilir.

d) Kamu hizmetlerinin yerine getirilmesinde ve bu hizmetlerden yararlandirmada ayirimeilik; bu
hizmetlerle ilgili olarak insan hak ve 6zgiirliiklerini kisitlayici diizenleme ve uygulama yapilamaz.

e) Gorev, yetki ve sorumluluklar, hizmetten yararlananlara en uygun ve en yakin birime verilir.

f) Kamu hizmetlerine iliskin kararlarin almmasinda, ilgili kamu kurumu niteligindeki meslek
kuruluslar1 ve sivil toplum orgiitlerinin goriis ve onerilerinden yararlanilir.

g) Kamu kurum ve kuruluslari, halkin bilgi edinme hakkini kullanmasi igin gerekli tedbirleri alir.

h) Kamu hizmetlerinde bilgi teknolojilerinden etkili ve yaygin sekilde yararlanilir.

1) Kamu kurum ve kuruluglari, insan giicii, bilgi birikimi ve maddi kaynaklarm etkili ve verimli
sekilde kullanir, bu amagcla kendi aralarinda igbirligi yapar.

j) Kamu hizmetlerinin usul ve standartlar1 belirlenerek, hizmetten yararlananlarin bunlar1 6nceden
bilmesi saglanir. Kamu kurum ve kuruluslarinin yoneticileri, hizmetlerin bu standartlara uygun sekilde
yerine getirilmesinden ve hizmetten yararlananlarin ihtiyacina uygunlugunu saglamaktan sorumludur.

k) Kamu kurum ve kuruluslarinca, gercek ve tiizel kisilerden, sadece hizmet usul ve
standartlarinda Ongoriilen bilgi ve belgeler istenebilir. Bilgi ve belge istemine iliskin usul ve
standartlar; etkililigi, verimliligi ve basitlestirmeyi saglamak amaciyla diizenli olarak gézden gegirilir.

1) Kamu kurum ve kuruluslari, kanunlarla kendilerine agik¢ca gorev olarak verilmeyen ve
kurulusun amaciyla dogrudan ilgili olmayan alanlarda isletme kuramaz, mal ve hizmet {iretimi

yapamaz, bu amagla personel, bina, arag, gere¢ ve kaynak tahsis edemez.

IKINCI BOLUM
Merkezi idarenin ve Mahalli idarelerin
Yetki, Gorev ve Sorumluluklari

Merkezi idarenin genel yetkileri

MADDE 6. - Merkezi idarenin kamu hizmetleri ile ilgili yetki ve sorumluluklari sunlardir:

a) Kamu hizmetlerine iligkin ulusal diizeyde genel ilke ve politikalar, ama¢ ve hedefler ile
standartlar1 belirlemek.

b) Kamu hizmetlerinin hukuka, belirlenen politika ve standartlara uygunlugunu izlemek,
degerlendirmek ve denetlemek.

¢) Hizmetlerin verimli ve merkezi idare ile mahalli idareler arasinda koordinasyon igerisinde
yerine getirilmesini saglamak.

d) Kamu kurum ve kuruluslari ile 6zel sektor, kamu kurumu niteligindeki meslek kuruluslar1 ve
sivil toplum orgiitleri arasinda iletisim ve isbirligini saglayict mekanizmalar olusturmak, hizmet ve

islev kapasitelerini gelistirmek.
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e) Kamu hizmetlerini uygun 6lgek ve nitelikte olmak iizere merkezde, gerekli durumlarda yetki
genisligi ilkesi ¢cercevesinde tasrada ve yurt disinda orgiitlenerek yerine getirmek.

f) Mahalli idareler ve hizmet yoniinden yerinden yonetim kuruluslart iizerinde kanunlarla
ongoriilen idari vesayet yetkisini kullanmak.

Merkezi idare tarafindan yiiriitiilecek gorev ve hizmetler

MADDE 7. - Merkezi idare tarafindan yiiriitiilecek gorev ve hizmetler sunlardir:

a) Adalet, savunma, giivenlik, istihbarat, dis iligkiler ve dis politikaya iligskin gérev ve hizmetler.

b) Maliye, hazine, dis ticaret, giimrilkk hizmetleri ile piyasalara iliskin diizenleme goérev ve
hizmetleri.

¢) Ulusal diizeyde ekonomik, sosyal ve fiziki planlar1 hazirlamaya, bolgeler arasindaki geligmislik
farkliliklarmi gidermeye yonelik program ve projelerin uygulanmasimi saglamaya iligkin gorev ve
hizmetler.

d) Milli egitimle ilgili gorev ve hizmetler.

e) Diyanetle ilgili gérev ve hizmetler.

f) Sosyal giivenlikle ilgili gorev ve hizmetler.

g) Tapu ve kadastro, niifus ve vatandaslikla ilgili gérev ve hizmetler.

h) Acil durum yonetimi ve sivil savunma ile ilgili ulusal diizeyde yapilmasi gereken gorev ve
hizmetler.

1) Vakaflarla ilgili gérev ve hizmetler.

j) Mahalli idarelere teknik ve mali yardimda bulunma, rehberlik yapma ve egitim destegi saglama
gorev ve hizmetleri.

k) Kanunlarla miinhasiran merkezi idare tarafindan yerine getirilmesi ongoriilen ulusal nitelikli
veya birden ¢ok ili kapsayan diger gérev ve hizmetler.

Mahalli idarelerin gorev, yetki ve sorumluluklari

MADDE 8. - Mahalli miisterek ihtiyaglara iliskin her tiirlii gorev, yetki ve sorumluluklar ile
hizmetler mahalli idareler tarafindan yerine getirilir.

Mabhalli idareler gorev, yetki ve sorumluluk alanlarina giren hizmetleri, idarenin biitiinliigiine,
kanunlarla belirlenen esas ve usullere, kalkinma planinin ilke ve hedeflerine, kendi stratejilerine, amag
ve hedeflerine, performans dlgiitlerine uygun olarak yiiriitiir.

Mabhalli idarelerin kanunlarla verilen temel gérev ve hizmetleri ciddi sekilde aksatmasi ve bu
durumun halkin saglik, huzur ve esenligini énemli 6l¢lide olumsuz etkilemesi durumunda, aksamanin
boyutu ile dlgiilii olmak kaydiyla, ilgili merkezi idare kurulusunun talebi iizerine Igisleri Bakanlig1 bu
aksakliklarin giderilmesi i¢in kanunlarda 6ngoriilen tedbirleri alir.

Merkezi idare ile mahalli idareler arasindaki iliskiler

MADDE 9. - Merkezi idare tarafindan yiiriitiilmesi Ongoriilen hizmetlerden il ve ilgelerde
yapilmasi gerekenlerin, kanunlarda belirtilen istisnalar disinda, valilik ve kaymakamliklar tarafindan

gerceklestirilmesi esastir.
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Merkezi idare, mahalli idarelerin sorumluluk alanlarma giren gérev ve hizmetler i¢in mahalli
diizeyde teskilat kuramaz, dogrudan ihale ve harcama yapamaz.

Merkez1 idarenin gorevleri arasinda sayilan hizmetlere ait yatirimlardan ilgili bakanlik¢a uygun
goriilenler, mahalli idareler eliyle de gerceklestirilebilir. Bu yatirimlara ait 6denekler, ilgili kurulug
tarafindan o mahalli idare biitgesine aktarilir. Bu 6denekler bagka amagla kullanilamaz.

Merkezi idare, desteklemek ve gelistirmek istedigi hizmetleri, proje bazinda gerekli kaynaklarini
ilgili mahalli idarelere aktarmak suretiyle onlarla isbirligi iginde yiiriitebilir.

Mabhalli idareler, yatirnmlarini, yetkili organlariin karariyla ve bedeli mukabilinde baska mahalli
idarelere veya merkezi idare kuruluslarina yaptirabilir. Mahalli idareler, diger kamu kurum ve
kuruluslar ile igbirligi i¢inde ortak yatirim yapabilir.

Mabhalli idarelerin gorev, yetki ve sorumluluk alanlarina giren konularda c¢ikarilacak tiizik,
yonetmelik ve benzeri diizenlemelerde, mahalli idarelerin yetkilerini kisitlayici, mahalli hizmetleri
zayiflatict ve yerinden yonetim ilkesine aykir1 hiikiimler konulamaz.

Mali kaynak dagilimi

MADDE 10. - Mahalli idarelere yetki, gérev ve sorumluluklariyla orantili gelir kaynaklari
saglanir. Mahalli idarelere genel biitge vergi gelirleri tahsilatindan pay ayrilir. Paylarin ayrilmasina,
dagitimina ve bu paylardan yapilacak kesintilere iliskin usul ve esaslar kanunla diizenlenir.

Kamu hizmetlerinin gordiiriilmesi

MADDE 11. - Kamu hizmetlerinin daha etkili ve verimli olarak yerine getirilebilmesi amaciyla,
merkezi idare ile mahalll idareler, kendilerine ait hizmetlerden kanunlarda ongoriilenleri, ilgileri
itibariyle iiniversitelere, kamu kurumu niteligindeki meslek kuruluslarina, hizmet birliklerine, 6zel
sektore ve alaninda uzmanlagmig sivil toplum Orgiitlerine gordiirebilir. Bu durumda idarenin
sorumluluguna iligkin hiikiimler saklidir.

IKINCI KISIM
Bakanliklar ile Bagh ve Ilgili Kuruluslarin Teskilitlanmasina
fliskin Esas ve Usuller
BIRINCI BOLUM
Bakanliklar ile Bagh ve Ilgili Kuruluslarin
Teskilatlanmasi

Teskilatlanmaya iliskin ilke ve esaslar

MADDE 12. - Bakanliklar ile baglt ve ilgili kuruluslarin kurulus ve teskilatlanmasina iliskin ilke
ve esaslar sunlardir:

a) Gorev ve yetkilerin tespiti ile teskilatlanmada, idarenin biitlinliigii ilkesi esas alinir.

b) Bakanliklar ile bagh ve ilgili kuruluslarin teskilatlanmasinda etkili ve verimli bir yap1 kurulmast
amaciyla, kurum ve kuruluslarin goérev, yetki ve sorumluluklari tanimlanir. Benzer nitelikteki hizmet

ve gorevler birden fazla kurum ve kurulusa verilemez.
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c) Bakanliklar ile bagh ve ilgili kuruluslar, stratejik planlaria, yillik amag¢ ve hedeflerine bagh
olarak teskilat yapisini, hizmet kalite standartlarini, yonetim ve hizmet siirecglerini siirekli gelistirici
tedbirleri alir.

Bakanlar Kurulu, Basbakan ve Bagsbakan yardimcilari

MADDE 13. - Bakanlar Kurulu, Bagbakan ve bakanlardan olusur. Bagbakan, Bakanlar Kurulunun
bagkan1 ve Bagbakanlik teskilatinin en iist amiridir

Bagbakana yardimci olmak ve Bagbakan tarafindan verilecek gorevleri yerine getirmek amaciyla
sayilar1 sekizi gegmemek lizere Devlet Bakani atanabilir. Basbakana yardimci olmak ve bakanliklar
arasinda koordinasyonu saglamak {izere en ¢ok ii¢ bakan Bagbakan Yardimcisi olarak
gorevlendirilebilir.

Bagbakan yardimcilari ile Devlet bakanlarinin danigma ve biiro hizmetlerini yiiriitecek personele
ait kadrolar Bagbakanlik kadro cetvelinde gosterilir.

Bakanlarin gorev, yetki ve sorumlulugu

MADDE 14. - Bakan, bakanlik kurulusunun en iist amiri olup, bakanlik icraatindan ve emri
altindakilerin faaliyet ve islemlerinden sorumludur. Her bakan asagidaki gorev, yetki ve sorumluluga
sahiptir:

a) Bakanligin1 Anayasaya, kanunlara, hiikiimet programina ve Bakanlar Kurulunca belirlenen
politika ve stratejilere uygun olarak yonetir.

b) Bakanlig1 ile bakanligina bagh ve ilgili kuruluglarin gérev alanina giren hususlarda politika ve
stratejiler gelistirir, bunlara uygun olarak yillik ama¢ ve hedefler olusturur, performans olgiitleri
belirler, bakanlik biitcesini hazirlar, gerekli yasal ve idari diizenleme ¢alismalarini yapar. Belirlenen
stratejiler, amaclar ve performans oOlgiitleri dogrultusunda uygulamayi koordine eder, izler ve
degerlendirir.

c) Bakanlig1 ile bakanligina baglh ve ilgili kuruluslarin faaliyetlerini, islemlerini denetler, yonetim
sistemlerini gézden gecirir, kurumun yapist ve ydnetim siireglerinin etkililigini gozetir, yonetimin
gelistirilmesini saglar.

d) Faaliyet alanina giren konularda diger bakanliklar, kamu kurum ve kuruluslar ile isbirligi ve
koordinasyonu saglar.

Miistesarin gorev, yetki ve sorumlulugu

MADDE 15. - Miistesar, bakandan sonra gelen en iist diizey kamu gorevlisi olup bakanlik
hizmetlerini, bakan admma ve onun emir ve ydnlendirmesi dogrultusunda, mevzuat hiikiimlerine,
bakanligin amag¢ ve politikalarina, stratejik planina uygun olarak diizenler ve yiiriitiir. Bu amagla,
bakanlik kuruluglarina gereken emirleri verir ve bunlarin uygulanmasini gézetir ve saglar.

Miistesar yukarida belirtilen hizmetlerin yiiriitiilmesinden bakana kars1 sorumludur.

Bakanhklar

MADDE 16. - Bakanliklar merkez ve tasra teskilatindan olusur. Ancak, ekli (I) sayili cetvelde

sayilan bakanliklardan ekli (II) sayili cetvelde gosterilenler tagra teskilati kuramaz.
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Bakanlik merkez teskilati kurulmasina iliskin esas ve usuller

MADDE 17. - Bakanliklarin merkez teskilatinin kurulmasinda agagidaki esas ve usuller uygulanir:

a) Ana hizmet, danisma ve yardimci hizmet birimlerinin kurulmasi, kaldirilmasi, gorev, yetki ve
sorumluluklari kanunla diizenlenir.

b) Bagli ve ilgili kuruluslar eliyle yiiriitiilen hizmetler i¢in bakanlik merkez teskilatinda ayrica
birim kurulamaz.

c) Bakanlik merkez teskilditinda 28 inci maddenin birinci fikrasinin (a) ve (b) bentlerinde
gosterilenler disinda hiyerarsik kademe teskil edilemez. Ancak, birim ve personel sayisi dikkate
alarak bakanliklardan sadece merkez teskilati bulunanlar ile miistesarlik seklinde kurulan bagh
kuruluslarda en ¢ok li¢; diger bakanliklarda en ¢ok bes miistesar yardimciligi; baskanlik ve genel
miidiirlik seklinde kurulan bagli kuruluslarda en ¢ok iic bagkan yardimciligi ve genel miidiir
yardimcilig1 kadrosu ihdas edilebilir.

Bakanhk merkez teskilati

MADDE 18. - Bakanlik merkez tegkilati, bakanligin sorumlu oldugu hizmetlerin yiiriitiilmesi; bu
hizmetlerle ilgili politika, standart ve hedeflerin belirlenmesi; planlama, koordinasyon ve denetimin
saglanmasi; egitim, izleme ve degerlendirme gorevlerinin yerine getirilmesi amaciyla asagidaki
birimlerden meydana gelecek sekilde diizenlenir:

a) Bakanliklarin hizmet ve gorev alanlarina giren faaliyetlerini yiiriiten ana hizmet birimleri.

b) Bakana ve ana hizmet birimleri ile bagh ve ilgili kuruluslara teknik, planlama, arastirma-
gelistirme, hukuki ve mali konularda yardimc1 olan danigsma birimleri.

¢) Insan kaynaklar1 ve destek hizmetlerini yerine getiren yardimc1 hizmet birimleri.

Icisleri, Maliye, Milli Egitim, Saglik ile Calisma ve Sosyal Giivenlik bakanliklarinda, temel gérev
ve hizmetlerin bir geregi olarak, kurum dis1 igyeri, miikellef veya liciincii kisi ve kuruluglar ile mahalli
idarelere yonelik olmak f{izere, kurulus kanunlarinda belirtilmek sartiyla ana hizmet birimi seklinde
rehberlik ve denetim birimi olusturulabilir. Hakim ve savcilarin denetimi igin dngoériilen hiikiimler
saklidir.

Bakanlik ana hizmet birimleri

MADDE 19. - Bakanliklarin sorumlu olduklar1 temel hizmet ve gorevler, merkez teskilati
biinyesinde kurulan ana hizmet birimleri tarafindan yerine getirilir.

Bakanhk danisma birimleri

MADDE 20. - Bakanlik merkez teskilatinda ihtiyaca gore asagidaki danigsma birimleri kurulabilir:

a) Strateji Gelistirme Bagkanligi.

b) Hukuk Miisavirligi.

¢) Basin ve Halkla iliskiler Miisavirligi.

Gerekli goriilen hallerde 33 iincii maddede Ongoriilen esaslar dahilinde bakanlik miisavirligi

kadrosu ihdas edilebilir.
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Bagli kuruluslarin merkez teskilatinda ihtiyaca gore Strateji Gelistirme Daire Baskanligi, Hukuk
Miisavirligi ile Basin ve Halkla Iliskiler Miisavirligi kurulabilir.

Bakanlik yardimci hizmet birimleri

MADDE 21. - Bakanlik merkez teskilatinda ihtiyaca gore asagidaki yardimci hizmet birimleri
kurulur:

a) Ozel Kalem Miidiirliigii.

b) Insan Kaynaklar1 Daire Baskanligi.

c) Destek Hizmetleri Daire Bagkanlig.

Tasra teskilati olan bakanliklarda insan kaynaklar1 birimi genel miidiirlik seklinde kurulabilir.
Bagli kuruluslarin merkez teskilatinda ihtiyaca gére Insan Kaynaklar ile Destek Hizmetleri Daire
Bagkanliklar veya Miidiirliikleri kurulur.

Tasra teskilati ve kurulusuna iliskin esaslar

MADDE 22. - Tasra teskilati olan bakanliklar illerde ve hizmetin niteligi ile ihtiyag¢lar dikkate
alarak ilgelerde teskilatlanir. Bunlar, vali ve kaymakama bagl olarak c¢aligir.

Tasra teskilatinin kurulmasinda asagida belirtilen esaslara uyulur:

a) Tagra teskilati, gérev ve hizmetin niteligine, sosyal ve ekonomik sartlara ve niifus durumuna
gore farkli yapida kurulabilir.

b) Bakanliklar ile bagli kuruluslarin il ve ilgelerde, tek bir tasra teskilati kurmalar esastir.

¢) Kamu hizmetlerinin zorunlu kildig1 hallerde, birden ¢ok ili kapsayan alanlarda, siirekli veya
gecici nitelikte, kanunla bolge teskilati kurulabilir. Ancak, bolge diizeyinde teskilatlanan bakanliklar
illerde, illerde teskilatlanan bakanliklar ise bolge diizeyinde teskilatlanamaz.

d) Bolge kuruluslart disindaki tagra teskilati, Bakanlar Kurulu karari ile kurulur, kaldirilir veya
degistirilir.

Yurt dis1 hizmetlerinin yiiriitiilmesi

MADDE 23. - Disisleri Bakanhg ile Tiirk Isbirligi ve Kalkinma Idaresi Baskanhig: haric,
bakanliklar ile diger kamu kurum ve kuruluslari yurt dis1 teskilati kuramazlar. Bakanliklar ile diger
kamu kurum ve kuruluslarindan hangilerinin hangi iilkelerde yurt disi hizmeti sunacagi Bakanlar
Kurulu tarafindan belirlenir. Bu suretle belirlenecek kurum ve kuruluslarin yurt disi hizmetleri ilgili
kurum veya kurulus personelinin Digisleri Bakanligi kadrolarina belirli siireli olarak gorevlendirilmesi
suretiyle yiiriitiiliir. Bu gorevlere Disigleri Bakanligi elemanlar1 atanamaz ve gorevlendirilemez.

Bagh kuruluslar

MADDE 24. - Baglh kuruluslar, bir bakanligin hizmet ve gorev alanina giren ana hizmetlerden
0zel onemi bulunanlar1 ylriitmek iizere, kanunla kurulan kuruluglardir. Bagbakanliga bagli olanlarin
disinda miistesarlik seklinde bagh kurulus kurulamaz.

Bagh kuruluslar, merkez teskilati ile istisnal ve zorunlu hallere miinhasir olmak iizere ihtiyaca

gore kurulan tagra teskilatindan olusur. Ancak, bolge diizeyinde teskilatlanan bagli kuruluslar illerde,
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illerde teskilatlanan baglh kuruluslar bolge diizeyinde teskilatlanamaz. Baglh kuruluslarin tagra teskilati
kanunla kurulur.

Bagli kuruluslarin ana hizmet, danigsma ve yardimci hizmet birimleri 18 inci madde ile bakanlik
merkez teskilatina iliskin diger hiikiimler géz 6niinde bulundurularak hizmet 6zelliklerine gére kurulus
kanunlarinda belirlenir. Ayrica, bagh kuruluslarda temel gorev ve hizmetlerin bir geregi olarak, kurum
dis1 igyeri, miikellef veya fiigiincii kisi ve kuruluslara yonelik olmak iizere, kurulus kanunlarinda
belirtilmek sartiyla ana hizmet birimi seklinde rehberlik ve denetim birimi olusturulabilir.

Tlgili kuruluslar

MADDE 25. - {lgili kuruluslar; 6zel kanun veya statii ile kurulan, iktisadi devlet tesekkiilleri ve
kamu iktisadi kuruluslari ile bunlarin miiessese, ortaklik ve istirakleri veya 6zel hukuki, mali ve idari
statiiye tabi, hizmet bakimindan yerinden yonetim kuruluslaridir.

Bu kuruluglarin gorev, yetki ve sorumluluklari ile teskilatlanmalarina iligkin esaslar ve ilgili
oldugu bakanlik, kurulus kanunu veya statiilerinde belirlenir. Miistesarlik seklinde ilgili kurulus
kurulamaz.

Ilgili kuruluslarin ana hizmet, danisma ve yardimci hizmet birimleri, 18 inci madde ile bakanlik
merkez ve bagli kuruluslarinin teskilatlanmasina iliskin diger hiikiimler géz oniinde bulundurularak
hizmet 6zelliklerine gore kurulus kanunlarinda veya statiilerinde belirlenir.

Iliskili kuruluslar

MADDE 26. - Iliskili kuruluslar, piyasalara iligkin diizenleyici ve denetleyici gérev yapan, kamu
tiizel kisiligi ile idari ve mali 6zerkligi haiz, 6zel kanunla kurulan kuruluglardir.

Bu kuruluslarin iligkili oldugu bakanlik, kurulus kanununda gdsterilir.

Strateji Gelistirme Kurulu ve diger siirekli kurullar

MADDE 27.- Bakanliklarda, bakanlik stratejilerinin, ama¢ ve politikalarinin belirlenmesine,
bakanlik hizmet ve teskilatimin gelistirilmesine, bakanlik faaliyetlerinin performans sonuglarmin
degerlendirilmesine yardimci olmak iizere Strateji Gelistirme Kurulu olusturulur. Kurul, bakanlik
miistesarinin bagkanliginda, bakanliklarin kurulug kanunlarinda belirtilen birim amirlerinden olusur ve
konu ile ilgili kisiler, kamu veya 6zel kurulug ve sivil toplum orgiitii temsilcileri ¢agrilabilir. Kurulun
sekretarya hizmetleri Strateji Gelistirme Baskanliginca yiiritiilir.

Ayrica bakanliklarda ve bagh kuruluslarda, gorevleri ve tesekkiil tarzi kurulus kanunlarinda
gosterilmek kaydiyla siirekli kurullar olusturulabilir.

Hiyerarsik kademeler ve birim unvanlari

MADDE 28.- Bakanlik merkez, baglh ve ilgili kuruluslar1 ile tasra teskilatinin, hiyerarsik
kademeleri ve birim unvanlari; hizmetin 6zelliklerinden kaynaklanan farkliliklar dikkate alinmak
suretiyle asagidaki sekilde diizenlenir:

a) Bakanlik merkez tegkilatinda:

1. Miistesarlik.

2. Genel Mudiirliik, Bagkanlik, Daire Bagkanlig1.
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3. Miidiirliik.

Tagsra teskilati olan bakanliklarda genel miidiirliiklere bagl olarak daire baskanligi kurulabilir.

b) Bagli kuruluslarda:

Miistesarlik seklindeki bagli kuruluslarda:

1. Miistesarlik.

2. Genel Midiirliik, Daire Bagkanligi.

3. Miidiirliik.

Bagkanlik seklindeki bagli kuruluslarda:

1. Bagkanlik.

2. Daire Bagkanligi.

3. Miidiirliik.

Genel Midiirliik seklindeki bagli kuruluslarda:

1. Genel Miidiirliik.

2. Daire Bagkanligi.

3. Miidiirliik.

c¢) Tagra teskilat: il kuruluslarinda:

1. Vali.

2. 11 Miidiirliigii.

3. Sube Miidiirligi.

d) Tasra teskilati il¢e kuruluslarinda:

1. Kaymakam.

2. llge Miidiirliigii.

3. Ihtiyac duyulan ilgelerde Sube Miidiirliigii.

e) Bolge kuruluslarinda:

1. Bolge Mudiirliigii.

2. Sube Miidiirligli veya Basmiihendislik.

Disisleri Bakanligi, Milli Giivenlik Kurulu Genel Sekreterligi, Milli Istihbarat Teskilati
Miistesarligi, Emniyet Genel Miidiirligii ve iligkili kuruluglar bu maddede 6ngoriilen hiyerarsik
kademe ve birim unvanlarina iligkin hiikiimlere tabi degildir. Bunlarin hiyerarsik kademe ve birim
unvanlari kurulus kanunlarinda diizenlenir.

Kurulus islemlerinin tamamlanmasi

MADDE 29. - Bakanlik merkez, tasra ve yurt dis1 teskilati ile bagh ve ilgili kuruluglarin kurulma

islemleri, genel hiikiimlere gore kadro ihdasi ile tamamlanir.

IKINCi BOLUM

Damisma Birimlerinin Gorev ve Yetkileri
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Strateji Gelistirme Baskanhg

MADDE 30. - Strateji Gelistirme Baskanlig1 asagidaki gorevleri yapar:

a) Ulusal kalkinma strateji ve politikalari, yillik program ve hiikiimet programi gergevesinde
bakanligin orta ve uzun vadeli strateji ve politikalarini belirlemek, amaglarini olugturmak iizere gerekli
calismalar1 yapmak.

b) Bakanligin gdrev alanina giren konularda performans ve kalite dlgiitleri gelistirmek ve bu
kapsamda verilecek diger gorevleri yerine getirmek.

c) Bakanlik biitcesini stratejik plana ve yillik hedeflere gore hazirlamak; bakanlik faaliyetlerinin
bunlara uygunlugunu izlemek ve degerlendirmek.

d) Bakanligin yonetimi ile hizmetlerin gelistirilmesi ve performansla ilgili bilgi ve verileri
toplamak, analiz etmek, yorumlamak ve yillik faaliyet raporlarini hazirlamak.

e) Ust yonetimin i¢ denetime yonelik islevinin etkililigini ve verimliligini artirmak igin gerekli
hazirliklar1 yapmak.

f) Bakanligin gorev alanina giren konularda, hizmetleri etkileyecek dig faktorleri incelemek,
kurum i¢i kapasite arastirmast yapmak, hizmetlerin etkililigini ve tatmin diizeyini analiz etmek ve
genel arastirmalar yapmak.

g) Yonetim bilgi sistemlerine iligkin hizmetleri yerine getirmek.

h) Strateji Gelistirme Kurulunun sekretarya hizmetlerini yiiriitmek.

i) Bakan ve Miistesar tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

Hukuk Miisavirligi

MADDE 31. - Hukuk Miisavirligi asagidaki gorevleri yapar:

a) Bakan, bakanlik birimleri ve diger bakanliklar tarafindan gonderilen kanun, tiizik ve
yonetmelik tasarilart ile diger hukuki konular hakkinda goriis bildirmek.

b) Bakanligin menfaatlerini koruyucu, anlagsmazliklar 6nleyici hukuki tedbirleri zamaninda almak,
anlagma ve sozlesmelerin bu esaslara uygun olarak yapilmasina yardimci olmak.

c) 8.1.1943 tarihli ve 4353 sayili Kanun hiikiimlerine gore adli ve idari davalarda gerekli bilgileri
hazirlamak, taraf oldugu idari davalarda bakanligi temsil etmek veya bakanlik¢a hizmet satin alma
yoluyla temsil ettirilen davalar takip ve koordine etmek.

d) Bakan ve Miistesar tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

Basin ve Halkla iliskiler Miisavirligi

MADDE 32. — Bakanliklarda ve bagl kuruluslarda, basin ve halkla iligkilerle ilgili faaliyetleri
planlamak ve bu faaliyetlerin belirlenecek usul ve ilkelere gore yiiriitiilmesini saglamak iizere Basin ve
Halkla Iliskiler Miisavirligi kurulabilir.

Bakanhik miisavirleri

MADDE 33. - Bakanliklarda, 6nem ve oncelik tasiyan konularda bakana yardimci olmak iizere
bakanlik miisavirleri bulunabilir.

Bakanlik miisavirleri bakana baglidir.
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Bakanlik miisavirlerinin gerekli olup olmadig1 ve yirmiyi gegmeyecek sekilde sayist kurulus

kanunlarinda gosterilir.

UCUNCU BOLUM
Yardimci Hizmet Birimlerinin Gorev ve Yetkileri

Ozel Kalem Miidiirliigii

MADDE 34. - Ozel Kalem Miidiirliigii; bakanimn ¢aligma programini, resmi ve 6zel yazigmalarimi,
protokol ve toren islerini diizenlemek, yiiriitmek ve bakanin verecegi diger isleri yapmakla gorevlidir.

insan Kaynaklar1 Daire Baskanhgi

MADDE 35. - Insan Kaynaklar1 Daire Baskanliginin gérevleri sunlardir:

a) Bakanligin insan giicii politikas1 ve planlamasi konusunda calismalar yapmak ve tekliflerde
bulunmak.

b) Bakanlik personelinin atama, nakil, sicil, terfi, ticret, emeklilik ve benzeri 6zliik islemlerini
ylriitmek.

c¢) Bakanlik teskilatinin egitim planini hazirlamak, uygulamak ve degerlendirmek.

d) Bakanligin gorev alanina giren konularda mahalli idarelere doniik egitim programlari
hazirlamak ve uygulamak.

e) Bakan ve miistesar tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

Destek Hizmetleri Daire Baskanhg

MADDE 36.- Destek Hizmetleri Daire Bagkanliginin gérevleri sunlardir:

a) Bakanligin ihtiyaci olan her tiirlii yapim, satin alma, kiralama, bakim ve onarim, arsiv, saglik ve
benzeri her tiirlii idari ve mali hizmetleri yiiriitmek.

b) Tasinir ve taginmaz mal kayitlarini tutmak.

c¢) Bakanlik sivil savunma ve seferberlik hizmetlerini planlamak ve yiiriitmek.

d) Bakan ve miistesar tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

Bagh ve ilgili kuruluslarin damisma ve yardimei hizmet birimleri

MADDE 37. - Bakanlik bagl ve ilgili kuruluslarindaki danigsma ve yardimer hizmet birimlerinin

gorevleri, bakanlik merkez teskilatindaki benzer birimlerin gorevleri esas alinarak diizenlenir.

UCUNCU KISIM
Kamu Yonetiminde Denetim
Denetim
MADDE 38. - Denetim; kamu kurum ve kurulusglarinin faaliyet ve islemlerinde hatalarin
Onlenmesine yardimci olmak, ¢alisanlarin ve kuruluslarin gelismesine, yonetim ve kontrol
sistemlerinin gegerli, glivenilir ve tutarli hale gelmesine rehberlik etmek amaciyla; hizmetlerin siire¢

ve sonuglarin1 mevzuata, 6nceden belirlenmis amag¢ ve hedeflere, performans Olgiitlerine ve kalite
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standartlarina gore; tarafsiz olarak analiz etmek, karsilastirmak ve dlgmek; kanitlara dayali olarak
degerlendirmek, elde edilen sonuglari rapor haline getirerek ilgililere duyurmaktir.

Denetimin kapsam ve tiirleri

MADDE 39. - Kamu kurum ve kuruluslarinda i¢ ve dis denetim yapilir. i¢ denetim; hatalarin
onlenmesi, risk ve zayifliklarin belirlenmesi, iyi uygulama Orneklerinin yayginlastirilmasi, yonetim
sistemlerinin ve siireglerinin gelistirilmesi amaciyla yapilan denetimdir.

D1s denetim; kamu kurum ve kuruluslarinin hesap verme sorumlulugu ¢ercevesinde biitiin faaliyet,
karar ve islemlerinin, kurumsal amag, hedef ve planlara ve kanunlara uygunluk yoniinden incelenmesi
ve sonuglarinin degerlendirilmesidir.

Kamu kurum ve kuruluslarinin i¢ ve dis denetimi; hukuka uygunluk, mali denetim ve performans
denetimini kapsar:

a) Hukuka uygunluk denetimi; eylem ve islemlerin ilgili kanun, tiiziikk, yonetmelik ve diger
mevzuata uygunlugunun,

b) Mali denetim; gelir, gider ve mallara iliskin hesap ve islemlerin dogrulugunun, mali tablolarin
tasdikinin ve mali sistemlerin,

¢) Performans denetimi; yonetimin biitiin kademelerinde gerceklestirilen faaliyet ve programlarin
planlanmasi, uygulanmasi ve kontrolii asamalarinda ekonomikligin, verimliligin ve etkililigin,

Denetlenmesini ifade eder.

Denetlemeye yetkili kurumlar

MADDE 40.- i¢ denetim, kamu kurum ve kuruluslarin kendi yoneticileri veya kurumun iist
yOneticisinin gorevlendirecegi i¢ denetim elemanlari tarafindan yapilir.

Merkezi idareye dahil kurum ve kuruluslarla il 6zel idareleri, belediyeler ve bunlara bagh
kuruluslar ve mahalli idare birliklerinin dig denetimi kanunla belirlenecek usul ve esaslar ¢er¢evesinde
Sayistay tarafindan yapilir veya yaptirilir, sorumlularin hesap ve islemleri kesin hiikkme baglanir. Bu
amagla Sayistayin teskilat yapisi icinde 6zel ihtisas daireleri olugturulabilecegi gibi, bolge diizeyinde
birimler kurulabilir.

Mabhalli idareler, bunlarin bagh kuruluslari, isletmeleri ile mahalli idare birliklerinin mali iglemler
disinda kalan diger idari islemleri; idarenin biitiinliigiine, kalkinma plani1 ve stratejilerine, merkezi
idare tarafindan belirlenen standart, ilke ve politikalara uygunlugu agisindan Igisleri Bakanligi
tarafindan da 18 inci maddenin ikinci fikrasina gore kurulacak rehberlik ve denetim birimi marifetiyle
denetlenir.

Koyler ile kdylerin kendi aralarinda kurduklar: birlikler, miilki idare amirleri eliyle denetlenir.

Kamu kurum ve kuruluslarinin denetimleri konusunda Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanununda yer alan hiikiimler saklidir.

Bilgi edinme hakki ve saydamhik
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MADDE 41. - Gergek ve tiizel kisiler, kanunla belirlenen usul ve esaslar cercevesinde bilgi
edinme hakkina sahiptir. Kamu kurum ve kuruluslari, gergek ve tiizel kisilerin talep etmeleri halinde,
istenen bilgi ve belgeleri kanunda belirtilen istisnalar disinda vermekle yiikiimliidiir.

Kamu kurum ve kuruluslari, goérev ve hizmet alanlarina giren konulardaki temel nitelikli karar ve
islemlerini, mal ve hizmet alimlarini, satimlarimi, projelerini ve yillik faaliyet raporlarini bilgi iletisim
teknolojilerini de kullanmak suretiyle kamuoyunun bilgisine sunarlar.

Kesinlesen faaliyet ve denetim raporlari uygun vasitalarla kamuoyunun incelemesine agik hale
getirilir. Mahalli idarelerde bu raporlar meclislerinin ilk toplantisinda iiyelerin bilgisine de sunulur.

Mahalli idareler halk denetgisi

MADDE 42.- Her ilde, mahalli idareler ve bunlara bagli kuruluslar ile bu idareler tarafindan
kurulan birlik ve isletmelerin, kurum dis1 gercek ve tiizel kisilerle ilgili islem ve eylemlerinden
kaynaklanan anlagsmazliklarin ¢6ziimiine yardimci olmak {izere bir halk denetgisi segilir.

Halk denetgisi, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 48 inci maddesinin (A) fikrasinin 1, 4, 5, 6
ve 7 nci bentlerinde belirtilen sartlari tagiyan; en az dort yillik yiiksek 6gretim kurumlarindan mezun
ve en az on yil mesleki tecriibe sahibi, toplumda saygimnligi bulunan kisiler arasindan bes yil siire ile
gbrev yapmak iizere il genel meclisinin ii¢te iki cogunlugunun karari ile secilir. 1k iki turda iigte iki
cogunluk saglanamazsa, iiglincii turda salt ¢ogunluk aranir. Bu turda salt ¢ogunluk saglanamadigi
takdirde, ligiincii turda en ¢ok oy alan iki aday arasinda dordiincii tur oylama yapilir ve dordiincii turda
en ¢ok oy almis bulunan aday secilir. Halk denetgiligine kisiler kendileri aday olabilecegi gibi, il genel
meclisi liyelerinin beste biri tarafindan da aday gosterilebilir.

Halk denetgisi segildikten sonra varsa siyasi partisiyle ilisigi kesilmis sayilir.

Halk denetgisi, gorevinin devami siiresince islerini tam bir dikkat, diriistliik ve tarafsizlik ile
yiiriitecegine, kanun hiikiimlerine aykir1 hareket etmeyecegine dair il genel meclisi 6niinde yemin
ederek gorevine baglar.

Halk denetgisi, gorevini engelleyen fiziki ve psikolojik bir rahatsizligi, gorevi geregi edindigi
kisisel bilgi ve sirlar1 agiklamasi, halk denetgisi olma sartlarii tagimadiginin anlagilmasi veya
sonradan kaybetmesi sebepleriyle il genel meclisinin salt ¢ogunlugunun karari ve valinin miitalaasi
tizerine Danigtay karari ile gérevinden alinabilir. Bu sekilde bosalan halk denetgiligine, kalan siireyi
tamamlamak iizere yenisi segilir.

Halk denetgisi, gorevinin devamu siiresince, herhangi bir kamu kurulugsunda veya 6zel kurulusta
iicretli bir iste calisamaz. Kamu gorevlileri arasindan segilen halk denet¢isi, bu siire i¢in kurumundan
ayliksiz izinli sayilir. Izinli olduklari siirece memuriyetleri ile ilgili 6zliik haklar1 devam ettigi gibi, bu
siireler terfi ve emekliliklerinde hesaba katilir, terfileri bagkaca bir isleme gerek kalmadan siiresinde
yapilir. Bu sekilde secilen halk denetgilerinin kadrolar1 ve tabi oldugu sosyal gilivenlik kurumu ile
iligkileri devam eder, ancak bunlarin ve diger halk denetcilerinin daha 6nce tabi olduklar1 sosyal

giivenlik kurumlarina 6denmesi gereken primleri kendileri tarafindan yatirilir.
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Halk denetcisinin biirosu ve is yiikii ile orantili sayida personel il 6zel idaresi tarafindan saglanir.
Halk denetcisine, il niifusu 500.000'e kadar olan illerde 50.000; 500.001-1.000.000 olan illerde
60.000; 1.000.001-2.000.000 olan illerde 70.000 ve 2.000.001'den fazla olan illerde 80.000 gosterge
rakaminin Devlet memurlar i¢in belirlenen aylik katsayi ile carpimi sonucu bulunacak miktarda aylik
briit 6denek verilir. Halk denetcisi gordiigii hizmet nedeniyle talep sahiplerinden hicbir sekilde iicret
veya bagka bir karsilik alamaz.

Halk denetgisi, birinci fikrada sayilan kuruluglarin gergek ve tiizel kisileri ilgilendiren islem ve
eylemlerine karsi menfaati ihlal edilenler tarafindan yapilacak bagvuru tizerine, gerekli bilgi ve
belgeleri inceleyerek, gerektiginde taraflari dinleyerek, kirkbes giin iginde kararini verir. Karari, ilgili
idareye ve talep sahibine bildirir. Ilgili idare halk denetcisinin verdigi karara kars1 tutumunu en gec on
giin icinde agiklar. Idare, halk denetgisinin tavsiyesini uygun bulmazsa goriisiinii gerekgelendirmek
zorundadir. Halk denetgisinin raporlar1 Bilgi Edinme Kanununun ¢izdigi yasal ¢erceve dahilinde
kamuoyuna agiktir.

Ilgili kurum ve kuruluslar, halk denetgisi tarafindan istenen bilgi ve belgeler ile sorularm
cevaplarii en geg bir hafta iginde vermek zorundadir.

Konusu agik olmayan, somut iddia igermeyen, halk denet¢isinin yetki alanina girmeyen veya dava
konusu yapildig1 anlasilan bagvurular isleme konulmaz. Halk denetgisi incelemesi sirasinda, teknik
hususlarda bedeli il 6zel idare biitgesinden karsilanmak suretiyle her tiirlii uzmandan yararlanabilir.

Menfaati ihlal edilen gercek veya tiizel kisiler, islem ve eylemden haberdar olduktan sonra veya
yaptiklar1 basvuruya siiresi iginde cevap verilmemesi {izerine otuz giin icerisinde halk denetcisine
bagvurabilirler. Halk denetgisine bagvuru siiresi, eylem ve islemin tekemmiil tarihinden itibaren alt1 ay1
gecemez.

Dava agma siiresi i¢inde halk denetgisine yapilan basvuru, dava agma siiresini durdurur. Halk
denetgisinin tavsiye kararinin verilen siire i¢inde yerine getirilmemesi veya basvuru sahibini tatmin
etmemesi halinde, kararda belirtilen siirenin bitis tarihinden itibaren, talep sahibinin dava agma siiresi
yeniden iglemeye baslar. Dava konusu edilmis veya ticiincii kisilere doniik karar ve islemler sebebiyle
halk denet¢isine bagvurulamaz. Halk denetgisine bagvuru, idari yargiya miiracaat hakkinin 6n sarti
degildir.

Halk denetgisi, incelemesi nedeniyle elde ettigi kisilere ait bilgilerin gizliliginin korunmasindan
sorumludur. Halk denetgisi tarafindan alinan tavsiye kararlar arsivlenir. Halk denetgisi, her yil Ocak
ayinda, bir Oonceki yilda verdigi tavsiye kararlar ile ilgili genel degerlendirme raporunu il genel

meclisinin bilgisine sunar.

DORDUNCU KISIM
Cesitli ve Gegici Hiikiimler
BIRINCI BOLUM
Cesitli Hiikiimler
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Yoneticilerin sorumluluklar:

MADDE 43. - Bu Kanun kapsamindaki kurum ve kuruluslarin her kademedeki ydneticileri,
gorevlerini mevzuata, stratejik plan ve programlara, performans Oolgiitlerine ve hizmet kalite
standartlarina uygun olarak yiiriitmekten iist kademelere kars1 sorumludur.

Idari diizenleme yetkisi

MADDE 44. - Bakanliklar ile kamu tiizel kisileri, 6nceden kanunla diizenlenmeyen konularda ve
kanun hiikiimlerine aykir1 sekilde idari diizenleme yapamazlar.

Yetki devri

MADDE 45. - Bakanliklar ile baghh ve ilgili kuruluglarin ist diizey yoneticileri, valiler,
kaymakamlar ve belediye baskanlari, sinirlarini agik¢a belirtmek ve yazili olmak sartiyla yetkilerinden
bir kismini astlaria devredebilir. Yetki devri, uygun araclarla ilgililere duyurulur.

insan kaynaklar: yonetimi

MADDE 46. - Kamu hizmetleri memurlar, tam zamanli veya kismi zamanl ¢alisan diger kamu
gorevlileri ve is¢iler eliyle yiirtitiiliir.

Memurlar ve diger kamu gorevlilerinin ise alinmalar1 ve gorevde yiikselmeleri ehliyete dayali
segme sinavi ve liyakat esasina gore yapilir.

Diger kamu gorevlileri ile is¢ilerden tam zamanli veya kismi zamanli olarak ve kadro sartina bagl
olmaksizin sézlesmeli statiide istihdam edileceklerin s6zlesmelerinde, ilgili personelin goérevleri, hak
ve ylikiimliiliikleri ile performans dlgiitleri yer alir.

Memurlar ve diger kamu gorevlileri, performans Slgiitlerine gore degerlendirilir ve ddiillendirilir.

Hiikiimetin gorevi sona erdiginde, Milll Savunma Bakanligi Miistesar1 hari¢ miistesarlar ile
baskanlik ve genel miidiirliik seklinde kurulan bagl ve ilgili kuruluslarda kendi genel kurullarmin
secimiyle gelenler disindaki baskan veya genel miidiirlerin gorevi kendiliginden sona ermis sayilir.
Ancak bu gorevlere yeni bir atama ya da gorevlendirme yapilincaya kadar bu kisiler gorevlerine
devam ederler. Bu sekilde gorevi sona erenlerden baska bir géreve atanmayanlar, 6zliik haklar1 sakli
kalmak iizere, kadro sart1 aranmaksizin bakanlik miisaviri olarak atanirlar.

Merkezi idarede 2451 sayili Bakanliklar ve Bagli Kuruluslarda Atama Usuliine iliskin Kanun
hiikiimleri diginda kalan memurlarin atamalar1 bakan tarafindan yapilir. Bakan bu yetkisini alt
kademelere devredebilir. Bagli ve ilgili kuruluglarin kurulus kanunlarindaki atamaya iligkin 6zel
hiikiimler saklidir.

Merkezi idarenin kadro ihdas, iptal ve degisikligi ile kadrolara iliskin diger hususlar genel
hiikiimlere tabidir.

Baska kurumlarda personel gorevlendirme

MADDE 47. - Bakanliklarda bakanin, il 6zel idarelerinde valinin, belediyelerde ise belediye
bagkaninin talebi ve ilgilinin ve kurumunun muvafakati tizerine, merkezi idare personelinden memur
ve diger kamu gorevlileri mahalli idarelerin yonetici kadrolarinda veya bakanliklarda gecici olarak

gorevlendirilebilir. Bu personel, kurumundan izinli sayilir ve asil kadrosuyla ilgisi devam eder.
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Bunlarin terfileri baskaca bir isleme gerek kalmaksizin kurumlarinca yapilir. Bu hiikkme gore
gorevlendirilenler, gorev siirelerince, gorevlendirmeye iliskin belgede belirtilmek kaydiyla mali ve
sosyal haklarin1 gorevlendirildikleri kurumdan alabilecegi gibi, kadrolarinin bulundugu kurumdan da
alabilirler.

Sakl tutulan hiikiimler

MADDE 48. - Bu Kanunun 24 {incii maddesinin birinci fikrasinin son climlesi hari¢ olmak iizere
Ikinci Kismindaki hiikiimler, 46 nc1 maddesinin besinci fikrasi1 disindaki hiikiimler ile 47 nci maddesi
hiikiimleri Milli Savunma Bakanlig1 hakkinda uygulanmaz.

Kaldirilan hiikiimler ve kuruluslar

MADDE 49. - 27.9.1984 tarihli ve 3046 sayili Kanun, 24.10.1960 tarihli ve 108 sayili Savunma
Sekreterlikleri Kurulmasina Dair Kanun ile 24.6.1983 tarihli ve 72 sayili Bagbakanlik Yiiksek
Denetleme Kurulu Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname yiiriirliikten kaldirilmistir. 10.12.2003
tarihli ve 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanununun eki (I) sayili cetvelde yer alan "37-
Basbakanlik Yiiksek Denetleme Kurulu" ve "43-K&y Hizmetleri Genel Miidiirliigii" ibareleri cetvelden
¢ikarilmstir.

9.5.1985 tarihli ve 3202 sayilit Koy Hizmetleri Genel Miidiirliigli Teskilat ve Gorevleri Hakkinda
Kanunla kurulan K6y Hizmetleri Genel Miidiirliigii kaldirilmugtir.

Disisleri Bakanlig: ile Tiirk Isbirligi ve Kalkinma idaresi Baskanligi hari¢ bakanliklarin ve diger
kamu kurum ve kuruluglarinin yurt dis1 teskilati kaldirilmis ve yurt dis1 kadrolar iptal edilmistir.

Bakanliklar ile bagh ve ilgili kuruluslar ve bu Kanun kapsamina giren diger kamu kurum ve
kuruluslariin kurulug ve gorevlerine iliskin kanunlarin ve kanun hitkmiinde kararnamelerin bu Kanun

hiikiimlerine aykir1 hiikiimleri uygulanmaz.

IKINCI BOLUM
Gegici ve Son Hiikiimler

GECICi MADDE L.- Bu Kanunun yiiriirliige girdigi tarihte;

a) Saglik Bakanlig1 tagra teskilatinin gorev ve yetkileri, egitim hastaneleri harig, saglik evi, saglik
ocagl, saglik merkezi, dispanser ile hastaneler ve donatim midiirliikleri arag, gereg, taginir ve taginmaz
mallari, alacak ve borglari, biitge 6denekleri ve kadrolari ile birlikte olmak iizere personeli il 6zel
idarelerine,

b) Kiiltiir ve Turizm Bakanligmma bagli ve ulusal nitelik tagimayan kiitiiphane, Devlet giizel
sanatlar galerisi ve miizeler ile halk kiitiiphaneleri ve kiiltiir merkezleri bina, arag, gereg, tasinir ve
tasinmaz mallari, alacak ve borglari, biitge 6denekleri ve kadrolar ile birlikte olmak iizere personeli
belediye smirlar1  i¢cinde belediyelere, belediye sinirlar1 disinda il 6zel idarelerine, tasra
teskilatinin goérev ve yetkileri ile bina, arag, gereg, tasinir ve taginmaz mallari, alacak ve borglari, biitge

Odenekleri ve kadrolart ile birlikte olmak iizere personeli il 6zel idarelerine,
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c) Cevre ve Orman Bakanligina bagl 6831 sayili Orman Kanunu geregi orman sayilan yerler
disindaki fidanliklar, piknik yerleri, dinlenme ve benzeri tesisler, bina, arag, gereg, tasinir ve taginmaz
mallari, alacak ve borglari, biitce 6denekleri ve kadrolart ile birlikte olmak iizere personeli belediye
sinirlart i¢inde belediyelere, belediye smirlar1 diginda il 6zel idarelerine; tasra teskilatinin gorev ve
yetkileri ile bina, arag, gereg, tasinir ve taginmaz mallari, alacak ve borglari, biitge 6denekleri ve
kadrolart ile birlikte olmak {izere personeli il 6zel idarelerine,

d) Tarim ve Koy isleri Bakanlig1 tasra teskilatinin gorev ve yetkileri, ulusal veya bolgesel diizeyde
faaliyet gosteren arastirma enstitiileri ve laboratuvarlar hari¢ enstitii ve laboratuvarlan ile iiretme
istasyonlar1 bina, arag, gereg, taginir ve taginmaz mallari, alacak ve borglari, biitce 6denekleri ve
kadrolart ile birlikte olmak {izere personeli il 6zel idarelerine,

e) Sosyal Hizmetler ve Cocuk Esirgeme Kurumu Genel Midiirliigii tasra teskilatinin gorev ve
yetkileri ile ¢cocuk yuvasi, yetistirme yurdu, kres, huzurevi, toplum merkezi, rehabilitasyon merkezi,
cocuk ve genclik merkezi ve kadin sigimma evi gibi tesisleri, bina, arag, gereg, tasinir ve taginmaz
mallari, alacak ve borglari, biitge 6denekleri ve kadrolar: ile birlikte olmak iizere personeli il 6zel
idarelerine,

f) Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii tasra teskilatinin gorev ve yetkileri ile spor sahalari, spor
salonlari, stadyumlar ve diger spor tesisleri bina, arag, gereg, tasinir ve taginmaz mallari, alacak ve
borglari, biitce odenekleri ve kadrolar ile birlikte olmak iizere personeli belediye sinirlart iginde
belediyelere, belediye sinirlart diginda il 6zel idarelerine,

g) Sanayi ve Ticaret Bakanhigi ile Bayindirhk ve IskAn Bakanligi tagra teskildtimin gérev ve
yetkileri ile bina, arag, gereg, tasinir ve taginmaz mallari, alacak ve borglari, biitge 6denekleri ve
kadrolart ile birlikte olmak {izere personeli il 6zel idarelerine,

Devredilmistir.

Birinci fikranin (b), (c) ve (f) bentlerinde belediyelere devredilen bina, arag, gereg, personel,
tagimir ve tasinmaz mallar ile alacak ve borglarm, biiylik sehir belediyesi bulunan yerlerde paylasimi
0zel kanununda belirtilen hiikiimlere tabidir.

Birinci fikranin (a) bendinde il 6zel idarelerine devredilen saglik evi, saglik ocagi, saglik merkezi
ve dispanser gibi koruyucu saglik hizmeti veren tesisler; il 6zel idarelerince Saglik Bakanligi
tarafindan belirlenen esas ve usullere gore bina, arag, gereg, tasinir ve tasinmaz mallari, alacak ve
borglari, biitge 6denekleri ve kadrolar ile birlikte olmak {izere personeli belediyelere devredilebilir.

Birinci fikranin (d) bendinde il 6zel idarelerine devri 6ngoriilen enstitii ve laboratuvarlar Tarim ve
Koy isleri Bakanlig tarafindan belirlenen esas ve usullere gore bina, arag, gereg, taginir ve taginmaz
mallari, alacak ve borglari, biitge 6denekleri ve kadrolar1 ile birlikte olmak iizere personeli; gorev
alanina gore iiniversitelere, kamu kurumu niteligindeki meslek kuruluslarmma veya belediyelere
devredilebilir. Kamu kurumu niteligindeki meslek kuruluslarmma devir halinde personelin devri

isteklerine baglidir.
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Birinci fikranin (e) bendinde il 6zel idarelerine devri 6ngoriilen kres, huzurevi, toplum merkezi,
rehabilitasyon merkezi, cocuk ve genglik merkezi ve kadin siginma evi gibi tesisler il 6zel idarelerince
Sosyal Hizmetler ve Cocuk Esirgeme Kurumu Genel Miidiirliigii tarafindan belirlenen esas ve usullere
gore bina, arag, gereg, taginir ve tasinmaz mallari, alacak ve borglari, biitce ddenekleri ve kadrolari ile
birlikte olmak {iizere personeli belediyelere devredilebilir.

Milli Egitim Bakanlig1 disindaki bakanliklar ile kamu kurum ve kuruluslarina baglh saglik, tarim,
adalet, tapu kadastro ve Anadolu meteoroloji meslek liseleri bina, arag, gereg, tasinir ve taginmaz
mallari ile bunlara ait biitge 6denekleri Milli Egitim Bakanligina devredilmistir. Bu fikrada 6ngoriilen
devir iglemleri ile bu okullarin personelinden devredilecek olanlara ait iglemler, Milli Egitim Bakanlig1
ile ilgili bakanlik veya kuruluglar arasinda yapilacak protokollere gére 2003-2004 6gretim yili sonunda
tamamlanir.

Devir ve tasfiye, Maliye Bakanlig1 ve Devlet Personel Bagkanligi ile ilgisine gore bu maddede
belirtilen bakanliklar tarafindan birlikte hazirlanarak Bakanlar Kurulu tarafindan yiiriirliige konulacak
esas ve usullere gore birinci fikranin (a) bendi disinda en geg¢ bir yil i¢inde gerceklestirilir. Ancak,
atanacak personel ile devredilecek tasinir ve taginmaz mallar, ilgili mahalli idarelerin ihtiyaci dikkate
alarak belirlenir. Birinci fikranin (a) bendinde belirtilen kadrolarin disindaki unsurlarin devri bir yil
icinde, kadrolarin ve tasra teskilatinin bunlara iligkin gorev ve yetkilerinin devri ise Maliye Bakanligi,
Devlet Personel Bagkanligi ve Saglik Bakanlig: tarafindan birlikte hazirlanarak Bakanlar Kurulunca
yiirtirliige konulacak esaslara gore kademeli olarak bes yil iginde yapilir. Bu siire igerisinde
devredilmeyen kadrolara ait atamalar Saglik Bakanligi tarafindan yapilmaya devam edilir.

GECICI MADDE 2. - Kaldirilan K8y Hizmetleri Genel Miidiirliigiiniin gorev ve yetkileri; arag,
gereg, her tiirlii tasinir ve tasinmaz mallari, bunlara ait ddeneklerle birlikte Istanbul disinda il 6zel
idarelerine; Istanbul ilinde ise bu hizmetleri il hudutlar1 dahilinde yapmak iizere Istanbul Biiyiik Sehir
Belediyesine devredilmistir. Koy Hizmetleri Genel Midirliigii merkez teskilati, ulusal veya bolgesel
diizeyde faaliyet gosteren arastirma enstitiileri ile Tarimsal Hidroloji Aragtirma ve Egitim Merkezi
Midiirliigiiniin kadro ve pozisyonlari ile birlikte personeli ve arag, gereg, tasinir mallart ile hizmet
binalar1 ve diger tasinmaz mallar1 ve bunlara ait 6denekler Tarim ve Koy isleri Bakanligina; Istanbul
disindaki tasra teskilat: personeli bulunduklari illerdeki il &zel idarelerine, Istanbul'da ise Istanbul
Biiyiik Sehir Belediyesi Bagkanligina kadro ve pozisyonlar ile birlikte devredilmis ve bunlar da
bagkaca bir isleme gerek kalmaksizin bu kadro ve pozisyonlara atanmis sayilir.

3202 sayili K&y Hizmetleri Genel Miidiirliigii Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanunda gecen
"Koy Hizmetleri Genel Miidiirliigii" ibareleri Istanbul ilinde "Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi",
Istanbul disinda ise "il dzel idaresi" olarak uygulanir.

Birinci fikrada belirtilen tasfiye ve devir islemleri Tarim ve Koy isleri Bakanligi tarafindan
hazirlanarak Bakanlar Kurulu tarafindan yiiriirliige konulacak esas ve usullere gore bir yil icinde

gerceklestirilir.
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GECICi MADDE 3. - Yiiksek Denetleme Kurulunun personeli, arag, gereg, her tiirlii tasinir ve
hizmet binasi disindaki tasinmaz mallar1 ve biitcesi Sayistay’a, hizmet binasi ise Basbakanliga
devredilmistir.

Yiiksek Denetleme Kurulunda c¢alisanlardan; baskan ve iiyeler bagka bir isleme gerek kalmaksizin
ve kadro sarti aranmaksizin, birinci sinifa ayrilmis, birinci smifa ayrildiktan sonra altt yilim
tamamlamis ve birinci sinifa ayrilma niteliklerini kaybetmemis Sayistay uzman denetgisi; bas denetci,
denetgi ve denetgi yardimcilart da kazanilmis hak aylik derecelerine uygun Sayistay uzman denetgisi,
Sayistay bas denetgisi, Sayistay denetgisi ve Sayistay denetci yardimcist kadrolarina atanmis sayilir.
Sayistay uzman denetciligine atanmig sayilan bas denetgi ve denetgilerin birinci sinifa ayrilmalarina ve
uygulamaya iliskin hususlar 832 sayili Sayistay Kanunu ger¢evesinde Sayistay Genel Kurulunca
belirlenir. Sayistay Genel Kurulu, bunlardan, yaslari itibariyle birinci smifa ayrildiktan sonra
Sayistay’da alt1 y1lim1 doldurmalari miimkiin olmayanlar i¢in bu siireyi kisaltmaya yetkilidir. Diger
personel ise Sayistay Baskaninca kadro sarti aranmaksizin durumlarina uygun kadrolara atanir.
Devirle ilgili biitiin islemler Sayistay Baskaninca yerine getirilir.

Yapilan atamalar sonucu, kaldirilan Yiiksek Denetleme Kurulunun her statiideki mensuplarina,
devir tarihindeki kadro ve pozisyonlarina ait aylik, ticret, ek 6deme, ikramiye ve benzeri adlar altinda
yapilmakta olan 6demelerin net tutarinin, Sayistay mevzuatina gore hak edecekleri aylik ticret, ek
O0deme, ikramiye ve benzeri adlar altinda yapilmakta olan ddemelerin net tutarindan fazla olmasi
halinde aradaki fark giderilinceye kadar herhangi bir vergi ve kesintiye tibi tutulmaksizin tazminat
olarak 6denir.

Miilga 72 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnamenin kapsamina giren kuruluslarin denetimleri ile
halen Yiiksek Denetleme Kurulu tarafindan yiiriitilen denetimler, Sayistay Kanununda yapilacak
diizenlemeye kadar bu Kanun Hiikmiinde Kararname hiikiimlerine goére Sayistay tarafindan
sonuglandirilir.

8.6.1984 tarihli ve 233 sayili Kamu iktisadi Tesebbiisleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname,
2.4.1987 tarihli ve 3346 sayilh Kamu Iktisadi Tesebbiisleri ile Fonlarin Tiirkiye Biiyiik Millet
Meclisince Denetlenmesinin Diizenlenmesi Hakkinda Kanun ve diger kanunlarda Yiiksek Denetleme
Kuruluna yapilan atiflar Sayistay’a yapilmig sayilir.

GECICi MADDE 4. - 23 iincii maddede 6ngériilen Bakanlar Kurulu karari ii¢ ay icinde ¢ikarilir.
23 iincii maddede s6zii edilen bakanliklar ile diger kamu kurum ve kuruluslarmin yurt dig1 teskilati bu
kararnameye gore yapilacak gorevlendirmelerin tamamlanmasina kadar gorevlerine devam ederler.

GECICi MADDE 5. - Bu Kanun kapsamina giren kamu kurum ve kuruluslarmin kurulus ve
gorevlerine iliskin kanun, kanun hiikmiinde kararname ve diger mevzuatlarinda gerekli degisiklikler
bir y1l i¢inde yapilir.

GECICi MADDE 6. - 5 inci maddenin (1) bendine aykir1 mal ve hizmet iiretimi yapan birimler
iki y1l icinde tasfiye edilir.
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GECICi MADDE 7.- Bu Kanun uyarinca bakanliklar ile baglh ve ilgili kuruluslarin kurulus
kanunlarinda yapilacak diizenlemeler nedeniyle kadro unvani degisen veya kaldirilanlar durumlarina
uygun bos kadrolara atanirlar. Atama islemi yapilincaya kadar kurumca ihtiya¢ duyulan islerde
gorevlendirilebilirler. Bunlar yeni bir kadroya atanincaya kadar, eski kadrolarina ait aylik, ek gosterge
ve her tiirlii zam ve tazminatlar ile diger mali haklarin1 almaya devam ederler. S6z konusu personelin,
atandiklar1 yeni kadrolarin aylik, ek gosterge, her tiirli zam ve tazminatlar ile diger mall haklan
toplammin net tutar1, eski kadrolarina bagl olarak en son ayda almakta olduklar1 aylik, ek gosterge,
her tiirlii zam ve tazminatlar ile diger mali haklar1 toplami net tutarindan az olmasi halinde, aradaki
fark giderilinceye kadar atandiklar1 kadrolarda kaldiklar1 siirece herhangi bir kesintiye tabi
tutulmaksizin tazminat olarak ddenir.

Gegici 1 inci ve 2 nci maddelere dayanilarak devredilen personelden gegici 1 inci maddenin son
fikrasinin ikinci ciimlesine gore ihtiyag fazlasi olarak belirlenenler, bulunduklar ilin valisi tarafindan
oncelikle o ildekiler dikkate alinmak suretiyle diger mahalli idarelere, buralarda miimkiin olmadig1
takdirde merkezi idarenin tagra tegkilatina veya diger kamu kurum ve kuruluslarindaki durumlarina
uygun kadro veya pozisyonlara atanir. Bir yil i¢inde bu sekilde atanamayan personel, diger kamu
kurum ve kuruluslarina nakledilmek iizere valilik tarafindan Devlet Personel Baskanligina bildirilir.

Devlet Personel Bagkanligi, bildirilen personel listelerini en geg {i¢ ay i¢inde tespit edecegi kamu
kurum ve kuruluslarindaki bos kadro ve pozisyonlara atanmalarin1 saglamak tizere ilgili idarelere ve
kamu kurum ve kuruluslarina génderir. Ilgili idare, kurum ve kuruluslar, bildirimin ulastig1 tarihten
baglayarak en ge¢ bir ay icinde bu personelin atamalarini yaparak atamalara iliskin bilgileri Maliye
Bakanlig1 ve Devlet Personel Baskanligina ve ilgili valilige bildirir.

Personelin atandigi kurumda fiilen gdreve baslayacag: tarihe kadar gecen siirede her tiirlii mali,
sosyal ve 6zliik haklan eski kurumlarinca karsilanmaya devam edilir. Ayrica, bu personelin eski kadro
ve pozisyonlar ile atandiklari kadro ve pozisyonlara ait farklar birinci fikradaki hiikiimlere gore
O6denmeye devam olunur.

GECICI MADDE 8. - Bakanliklar ile bagh ve ilgili kuruluslarin teskilat;, bu Kanun esaslarina
gore yeniden diizenleninceye ve bu diizenleme uyarinca genel hiikiimlere gore yeni kadrolar tespit ve
ihdas edilinceye kadar bu Kanunun yiiriirliige girdigi tarihte mevcut olan kadrolarin kullanimina
devam olunur.

GECICI MADDE 9. - Bu Kanunun yiiriirliige girdigi tarihten itibaren alt1 ay i¢inde Basbakanlik
ve bakanliklar ile bagli ve ilgili kuruluslarda mevcut kadrolarda artis yapilmamak kaydiyla 190 sayilt
Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname esaslarina gore sinif, unvan ve derece
degisikligi yapilabilir.

Yiiriirlik

MADDE 50. - Bu Kanun yayimi tarihinde yiiriirliige girer.

Yiiriitme

MADDE 51. - Bu Kanun hiikiimlerini Bakanlar Kurulu yiiriitiir.
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(I SAYILI CETVEL
BAKANLIKLAR

—

. Adalet Bakanlig1.

. Milli Savunma Bakanligi.

. I¢isleri Bakanhg.

. Disigleri Bakanligi.

. Maliye Bakanligi.

. Milli Egitim Bakanligr.

. Baymdirlik ve iskan Bakanlhg:.
. Saglik Bakanlig1.

O 0 9 N L B~ WD

. Ulastirma Bakanlig1.

10. Tarim ve K&y isleri Bakanligi.

11. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi.
12. Sanayi ve Ticaret Bakanligi.

13. Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanlig1.
14. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi.

15. Cevre ve Orman Bakanligi.

(I1) SAYILI CETVEL
TASRA TESKILATI OLMAYAN BAKANLIKLAR

1. Disigleri Bakanligi.
. Bayindirlik ve iskan Bakanlig:.
. Saglik Bakanligi.
. Ulagtirma Bakanligr.

. Sanayi ve Ticaret Bakanlig1.

. Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanligi.

2

3

4

5. Tarim ve Koy isleri Bakanlig.
6

7

8. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi.

9

. Cevre ve Orman Bakanlig1.
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