KAMU SEKTORUNDE PERFORMANS YONETIMI VE
UYGULAMADA KARSILASILAN SORUNLAR
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Ozet

Cok yonli ve bliyiik bir degisimin yasandig1 gliniimiizde orgiitler yok edi-
ci bir rekabet ortaminda bulunuyorlar. Kiiresel rekabet sartlarinda tiim yonet-
sel ve orgiitsel faaliyetlerin merkezinde insan bulunmaktadir. ikame edileme-
yen tek kaynak olan nitelikli insana olan ihtiyac, bilgi caginda daha da artmistir.
Pek ¢ok problemle karsi karsiya bulunan kamu ydnetimlerinin daha hizli, kali-
teli, verimli ve rasyonel hizmet sunmasini saglamak amaciyla kamuda bir¢ok
reform yapilmaktadir. Ozel sektér performansina ulasmasi istenen kamu ydne-
timlerinde en ¢ok rastlanan sorunlardan biri de nitelikli insan kaynaklar: eksigi
ve Olclilebilir, belirli, net performans kriterlerinin olmamasidir. Kamu yonetim-
lerini yeniden diizenleme ¢alismalar1 da buna paralel olarak o6rgiitlerin insan
kaynaklari ve performanslari lizerine yogunlasmistir.

Anahtar Kavramlar: Performans, performans yonetimi, performans de-
gerlendirme, kamu yonetimi, kamu yonetiminde performans kriterleri.

Abstract

Nowadays when versatile and big metamorphosis is experienced, the or-
ganizations exist in a suicidal competitive environment. Human being is at the
center of all administrative and organizational activities under the global com-
petitive conditions. The need for qualified people, who are the unique source
that may not be substituted, increases gradually in the information age. Many
reforms are made in the public enterprises in order to provide the fast, quality,
productive and rational services by public administrations which face with
many problems. One of the problems, which are mostly faced in the public ad-
ministrations that are desired that they reach to the private sector’s perfor-
mance, is the lack of qualified human resources and lack of measurable, certain,
net performance criteria. Studies on rearranging the public administrations
have focused on the human resources of the organizations and their perfor-
mances in paralleling to this.

Key Words: Performance, performance management, performance eva-
luation, public administration, performance criterions in public administration.

GIRIS

Teknolojiden yonetime, bilimden ekonomiye, siyasetten iletisime, pek ¢ok
alanda biiylik ve kokten bir degisim yasanmaktadir. Gerek 6zel gerekse
kamu sektoriinde her giin yeni bir teknik, yeni bir kavram, farkli bir anlayis,
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degisik bir yaklasim ortaya ¢ikmakta; eski ve giiniin ihtiyac¢larina cevap
vermekten uzaklastigl diistiniilen, popiilerligini yitiren anlayis ve yapilara
alternatif olabilecek degisik yaklasimlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu hizli degi-
sim ve donlisimden kamu yonetimi de etkilenmektedir. 1970’lerin sonla-
rindan itibaren, ingiltere’nin basini ¢cektigi gelismis bati iilkeleri ve Amerika
Birlesik Devletleri, kamu ydnetimlerini yeniden diizenleme ve degerlen-
dirmeye (paradigma degisimi boyutunda) baslamislardir. 1980’li yillar,
kamu yonetimleri icin kokli ve temelden bir doniisiimiin basladigi donem-
dir. Bu donem, geleneksel kamu yonetimi yaklasimina elestirilerin arttig1 ve
kamu yonetimlerini yeniden diizenleme c¢alismalar1 dogrultusunda yeni
anlayis, kavram, teknik ve yaklasimlarin ortaya ¢iktig1 bir siirecin baslangici
olmustur.

Cagdas kamu yonetimi hareketinin getirdigi ciddi ve yeni yaklasimlar-
dan biri de performans kavramidir. Eski ddnemde kamu y0netiminin ¢alis-
masi (ya da verimliligi) girdilerle (yani ¢alisan insan sayisi ve ayrilan biit-
ceyle) ve bunlarin ortaya koyduklariyla (¢iktilar) degerlendirilip 6l¢tiliir-
ken, yeni yaklasimda eylemden ortaya ¢ikan somut yarar ve sonuglar gide-
rek en belirgin kriter olmaya basladi. Bu yaklasim da karmasik yonleri olan
performans endisesini odaga yerlestirdi. Bu gelisme ise performansin nasil
Olciilecegi, performans Olgiitlerinin neler olmasi gerektigi, performansla
blitce arasindaki iligkilerin nasil diizenlenecegi gibi ciddi sorular1 ortaya
cikardu.

Performans yonetimi; ¢alisanlar1 kendi potansiyellerinin farkina var-
malarin1 saglayacak sekilde motive ederek oOrgiitlerden, takimlardan ve
calisanlardan daha etkin sonuglar almak i¢in iizerinde anlasmaya varilmis
amaclar, performans standartlari, hedefler, 6l¢ciim, geri bildirim, 6diillen-
dirme vb. asamalardan olusan sistematik bir yénetim aracidir. Iyi bir per-
formans yonetimi i¢in; yazili, kesin, 6lciilebilir, zamam belli, ulasilabilir,
esnek, yetkiyle uyumlu performans standartlarina ihtiyac¢ vardir.

Kamuda performans ol¢iimii ve denetlenmesi olduk¢a komplekstir.
Performans sonuglari, verimliligi, hizmet kalitesini, vatandas memnuniyeti-
ni yakindan etkilemektedir. Kamu yonetimleri tarafindan sunulan hizmetle-
rin olciilebilirligi konusunda ciddi ve hakli baz1 endiseler bulunmaktadir.
Gergekten de, pek ¢ok kamu hizmetini girdi-¢ikt1 analiziyle degerlendirmek,
yani sayisallastirmak zordur. Etkili, verimli ve rasyonel bir performans de-
gerlendirmesi icin kamu hizmetlerinin 6l¢tlebilir hale getirilmesi gerekir.

Orgiitsel performansin élgiilmesinde kullanilacak baglica kriterler; ka-
lite, verimlilik, karlhilik, maliyet, yenilik, miisteri memnuniyeti ve ¢alisanla-
rin memnuniyeti olarak degerlendirilebilir. Kisisel performans kriterleri
ise; calisanin yaptigi isin kalitesi, yenilikgilik, yaraticilik, calisma azmi, egi-
tim ve bilgi diizeyi, ekip ¢alismasindaki basarisi, liderlik yetenegi, diirtist-
liik, problem ¢6zme, uyum ve esneklik, potansiyel olarak sayilabilir.

Performans degerlendirmelerinin kullanildig1 alanlar ise soyle sirala-
nabilir: Ucret yonetimi, teknik becerilerin gelistirilmesi, egitim ihtiyacinin
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belirlenmesi, mesleki gelisim, kariyer yonetimi, kisisel gelisim, orgiitsel
etkinligi artirma, stratejik planlama, rotasyon, is gelistirme, is zenginlestir-
me.

Bu calismada, kamu yonetimlerini yeniden diizenleme ¢alismalar1 pa-
ralelinde ortaya c¢ikan yeni yaklasimlardan birisi olan performans yonetimi
tzerinde durulacak ve kamu orgiitlerinde her gecen giin gittikce artan hiz,
kalite, verimlilik, vatandas memnuniyeti, maliyet ve israflarin 6nlenmesi
kaygilarinin giderilmesi noktasinda, kamu hizmetlerinde performans kri-
terleri belirlenmeye calisilacaktir.

GENEL OLARAK PERFORMANS YONETIMI

Performans Kavram

Performans kelimesi ingilizce kokenli bir kelime olup dilimize “icra etme,
yapma, etme, ifa” olarak terciime edilmis ve zaman zaman basari, bagarmak
kavramlari ile 6zdeslestirilmistir.

Performans cesitli kaynaklarda farkli tanimlanmaktadir. Bu tanimlar-
dan bazilar1 sunlardir;

“Performans genel anlamda belirli bir amaca yonelik olarak yapilan
planlar dogrultusunda ulasilan noktayi, bir baska deyisle elde edilenleri
kalite ve kantite yonleri ile belirleyen bir kavramdir”.® “Baska bir ifade ile
belirlenmis olan bir hedefe ulasim seviyesinin 6l¢iimiidiir. Bu mutlak ya da
nispi olarak degerlendirilebilir”2

Genel kabul goren tanima gore performans, “bir isi yapan bir bireyi, bir
grubun ya da bir tesebbiisiin o isle amaclanan hedefe yonelik olarak nereye
varabildigini, baska bir deyisle neyi saglayabildiginin nicel ve nitel olarak
anlatimidir”3. Performans kavrami, en genis anlami ile “belli bir hedefe
ulasmak i¢in 6nceden belirlenmis bir faaliyetin sonucunda ortaya cikani,
sayisal olarak ve kalite acisindan ortaya koyan bir kavramdir”4. Performan-
sin belirlenebilmesi i¢in gerceklestirilen etkinligin sonucunun degerlendi-
rilmesi gerekir. Sonuglarin degerlendirilmesi performans yoénetiminin
amaglari arasinda yer alir.

Isletme yénetiminde basar (performans degerleme veya personel de-
gerlendirme), yoneticinin daha 6nceden belirlenmis standartlarla is gérene

1 H. Mehmet Songur (1995), Mahalli Idarelerde Performans Olciimii, Ankara: Mahalli idareler
Genel Midirliigi Yayn, s.1.

2 DPB (1998), Kamu Yénetiminde Performans Yonetimi ve Denetimi, Degerlendirme, Ankara,
s.18.

3Melih Bas ve Ayhan Artar (1991), Isletmelerde Verimlilik Denetimi, Olciimii ve Degerlendirme
Modelleri, Ankara: MPM Yayinlari, s.13.

4 Zuhal Akal (1998), Isletmelerde Performans Olciim ve Denetimi, Ankara: Milli Prodiiktivite
Merkezi Yayinlary, s.1.
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iliskin sonug¢ raporlarindan aldig1 bilgilere dayanarak, onun is davranislari-
n1 analiz ederek basarisini 6l¢cme ve degerleme olgusudur.>

Basar1 degerlemesi; Is gorenlerin is yerindeki basarilarinin, tutum,
davranis ve Kisiliklerinin bir takim objektif dl¢ililere gore belirlenmesi stire-
cidiré. Performans degerleme, en genel hatlari ile kisinin yapacag ise ve bu
is icin sahip oldugu potansiyel 6zelliklere gore bireysel olarak analiz edil-
mesi ve onun isini basarma derecesinin belirlenmesidir. isletmede ¢alisan
her bir is gorenin belirli donemlerde elde ettigi sonuglar onun basarisi, bu
sonuclarin yoneticiler tarafindan analiz edilmesi de onun basarisinin deger-
lendirilmesidir.

Performans, Sekil 1'de de gorildiigii gibi degerlendirme diizeyi, zaman
sliresi, amag ve 6lcme yontemi bakimindan ele alinabilen ve ¢esitli boyutlari
iceren bir kavramdir.”

Sekil 1. Performansin Anlam®

DEGERLENDIRME
DUZEYI
—» Toplumsal
—»  Orgiitsel
—» Grupyada
—» Bireysel
Uzu Orta Kisa Objektif/ Subjektif/
n vade vade PERFORMANSIN BOYUTLARI nicelik-  niceliksel
wada Etkililik ve etkenlik cal
Kalite R
ZAMAN T T T Verimlilik T T OLOME
SURESI Calisma yasaminin kalitesi YONTEMI
Yenilik
Karhlik ve biitcelenebilirlik

—» Ayn diizeyi koru-
> lyilestirme
P Gelistirme

AMACI

5 flhan Erdogan (1991), Isletmelerde Personel Secimi ve Basari Degerleme Teknikleri, istanbul:
1.0. Isletme Fakiiltesi Yayin., s.154.

6 Oznur Yiiksel (1997), Insan Kaynaklari Yénetimi, Ankara: Gazi Kitabevi, 5.162.

7 A.D. Szilagyi (1981), Management and Performance, Santa Monica, California: Goodyear
Publishing Company, s.38-40.

8 Kaynak: Szilagyi, A.D. (1981), a.g.e., s. 39.
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PERFORMANS DEGERLEMESiI KAVRAMI
Yonetimin aktif elemani olan insan faktériiniin etkin ve verimli kullanilmasi
ile orgiitlerin basarisi artirilabilecektir. Personelin etkin ve verimli kullani-
labilmesi icin her personelin 6rgilit amaglarina yaptigi katkinin, dogru tek-
niklerle ve objektif kriterlere uygun olarak belirlenmesi gerekmektedir.
Orgiitlerin etkinligi, iiyeleri olan bireylerin performanslarinin bir tiirevidir.?
Isletme yonetimlerinin temel gérevi, érgiitsel amaclar1 maksimum diizeyde
gerceklestirmektir. Basarinin kriteri ve diizeyi, yonetimin performans de-
gerlendirme konusundaki anlayisina gore sekillenir. isletmelerin varhg: ve
strekliligi buytlik 6lciide bu anlayisin dogruluguna ve gegerlili§ine bagh-
dir.10

Literatiirde “basarim degerleme”, “liyakat degerleme”, “is géren boy-
landirma”, “personel degerleme”, “verimliligin degerlendirilmesi”, “tezkiye”
ve “sicil” gibi kavramlarla ifade edilen performans degerlemesi, en kisa
tanimlamayla “personelin isindeki basarisinin o isin gereklerine gore deger-
lendirilmesi siirecidir.”11

Degisik kaynaklarda performans degerlemesi su sekilde tanimlanmak-
tadur;

« Kisinin isteki basari derecesi hakkinda bir yargiya varma islemidir.12

¢ Calisanlarin yeteneklerini, potansiyel giiclerini, is aliskanlklarini,
davraniglarini ve benzer niteliklerini digerleriyle karsilastirarak yapilan
sistematik bir 6l¢gmedir.13

¢ Calisanlarin performanslarini degerleyerek ve gozlemleyerek sonucg-
lar1 kayit altina alan, bu sonuglardan hareketle geri besleme saglayan bir
slirectir.14

Performans degerlendirme ‘bir orgiitte yer alan personelin géstermesi
gereken basarili davraniglari gosterip gostermediginin saptanmasi ve gere-
kiyorsa gelistirme i¢in yapilan ¢alismalarin organizasyonudur’ veya ‘kisinin
isteki basar1 derecesi hakkinda yargiya varma islemidir’ seklinde tanimla-
nabilir. Isgorenin, verimlilige katkida bulunan ¢iktisinin élgiilmesine per-
formans degerlendirme denir1s

9 Dogan Canman (1993), Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklasimlar ve Tiirkiye'de
Kamu Personelinin Degerlendirilmesi, Ankara: TODAIE Yayinlari, s.2.

10 Zuhal Akal (1998), a.g.e., s.5

11 [ R. Mathis ve H.J. Jackson (1988), Personel/Human Resource Management, 6th ed., USA:
West Publishing Comp., 5.299; Ramazan Geylan (1991), Personel Yénetimi, Eskisehir: Anadolu
Universitesi Matbaasi, s.190; Halil Can-Ahmet Akgiin-Sahin Kavuncubas1 (1995), Kamu ve
Ozel Kesimde Personel Yénetimi, 2. Baski, Ankara: Siyasal Kitabevi, s.173.

12 Cahit Tutum (1979), Personel Yonetimi, Ankara: TODAIE Yayinlari, s.152.

13 {smail Durak Ataay (1990), s Degerleme ve Basari Dejerleme Yéntemleri, istanbul: 1.U.
Isletme Fakiiltesi Yayinlari, s.234.

13 Daft, L.Richard (1991). Management, 2nd Ed., USA: HBJ Press.

14 Daft a.g.e., s.353.

15 www.cvtr.net/makale /performans/performansmenu.htm.
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Personelin verimliliginin 6l¢iilmesi performans degerlendirmesidir1é

Performans degerlendirmesi personelin, organizasyon amaglarinin
gerceklesmesine yapmis oldugu katkinin él¢iilmesidir.

Performans degerlendirme kisinin isteki performansi, basarililigi ya da
basarisizlig1 hakkinda bir yargiya varma islemidir1?

Basar1 degerlendirmesi kisinin yeteneklerini, gizil gliciinii, is aliskan-
liklarini, davranislarini ve benzeri niteliklerini digerleriyle karsilastirarak
yapilan sistematik bir 6l¢gmedir18

Performans degerlendirme orgiitlerde adil 6dil dagitimi saglama ¢ali-
sanlara yiiksek performans gostermeye motive etme, 6rgiitli bir biitiin ola-
rak gelistirecek degerlendirme sistemi kurabilmenin yaninda ticret ve terfi
kararlarinda, insan kaynaklar1 planlarinin olusturulmasinda, egitim ihtiya-
cinin tespit edilmesinde, personel se¢im sisteminin gegerliliginin kanitlan-
masinda énemli bir bilgi kaynagidir1?

Verilen tanimlardan hareketle, performans degerlemesi sistemlerini
cok yonli, dinamik ve objektif kriterlere dayanan bir siire¢ olarak ele almak
gerekir. Buna paralel olarak performans degerlendirmelerinin kullanildig:
alanlar séyle siralanabilir. (www.insankaynaklari.com) : Ucret yonetimi,
teknik becerilerin gelistirilmesi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, mesleki
gelisim, kariyer yonetimi, kisisel gelisim, orgiitiin etkinligini artirma, soz-
lesme, yenileme veya isten ¢ikarma, stratejik planlama, rotasyon, is gelis-
tirme, is zenginlestirme.

Performans Kriterleri

Performans degerlemesi sistemi i¢inde is gorenlerin performanslarinin
nasil 6lgtilecegi ya da bu 6l¢iim esnasinda hangi kriterlerin belirleyici olaca-
g1 konusu, performans degerlemesinin en énemli sorun alanlarinin basinda
gelmektedir. Kriterlerin secimi ile performans degerlemesinin basarisi ara-
sinda dogrusal yonli bir iliski vardir. Bu sebeple degerlemeciler ilk olarak
performans degerlemesi kriterlerini akilc1 bir bicimde tespit etmek duru-
mundadirlar. Performans standardi seklinde de adlandirilabilecek olan bu
kriterler biiyiik 6lciide, bir isin etkili bicimde yapilabilmesi icin gereken
kosullarin belirlenmesidir. Bu noktada neyin-nasil basarildig1 giindeme
geleceginden, her is gorene konuyla ilgili yeterli diizeyde agiklama yapilma-
lidir. Performans degerlemesi uygulamalari ile arzu edilen sonuglar elde

16 Osman Telimen (1978), Personel Yénetimi ve Beseri Iliskiler, istanbul: {ITIA. Nihad Sayar-
Yayin ve Yardim Vakfi Yayinlary, s.57

17 Dogan Canman(1995), Cagdas Personel Yénetimi, Ankara: TODAIE Yayinlari, s.146.

18 Dursun Bingdl (1990), Personel Yénetimi ve Begseri Iliskiler, Erzurum: Atatiirk Universitesi
Yayinlari, s.169.

19 {smet Barutgugil (2002), Performans Yénetimi, 1. Baski, Istanbul: Kariyer Yayincilik, s.179.
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edebilmek i¢in, degerleme kriterlerinde su 6zelliklerin bulunmasina dikkat
etmek gerekir:20

¢ Gegerlilik: Gecerlilik, kullanilan performans degerlemesi kriterleri-
nin toplumsal, orgiitsel ve Kisisel diizeyde baz1 6nemli amaclarin basaril
bicimde gerceklestirilmesine hizmet etmesiyle ilgili olmasi gerektigini ifade
eder. Performans degerlemesi sonucunda ortaya ¢ikan bireysel performans
farkliliklari, bu kisilerin orgiitsel amaglara yaptig1 katki farkliliklarini 6lge-
bilmelidir. Kriterler ve 6lciimler ényargili ve énemsiz durumlar ifade et-
memelidir.

e Giivenilirlik: Performans kriterleri dogru dlgtimler i¢in nispeten ka-
rarli ve hassas ozellikler gerektirir. Bu durum ayni zamanda, farkli zaman-
larda farkl kisilerce yapilan 6l¢limlerin ayni ve hi¢ degilse benzer sonuglari
vermesi seklinde de algilanmalidir.

¢ Cok boyutluluk: Etkin bir is performansi ka¢inilmaz sekilde teknik
yetenek, kisisel yetenek, planlama yapabilme, organizasyon becerisi ve mo-
tive edebilme gibi farkli boyutlarin ¢ogunu ustalikla icermelidir. Perfor-
mans degerlemesinin basarisi biiylik 6l¢iide bununla ilgilidir. Performans-
taki her kritik nokta ayr1 ayr 6lctilebilmelidir.

¢ Kullamishilik: Kullanishlik karar alma noktasinda, kullanilan kriterle-
rin uygun, akla yatkin ve kabul edilebilir sonuglar vermesini ifade eder.
Kullanighlik basitlik olarak ta algilanabilir. Performans degerlemesinde
kullanilan standartlar, herkes tarafindan anlasilacak sadelikte olmalidir.

Belirlenen bu o6zellikleri tasiyacak performans degerlemesi kriterleri-
nin elde edilecegi en énemli kaynak is analizleri, is tanimlar1 ve personelin
nitelikleridir. Her isin 6gelerini ve cesitli faktérler bakimindan i¢inde bu-
lundugu durumu ifade eden is analizleri ile bunun neticesinde ortaya ¢ikari-
lan is tanimlar1 ve personelin nitelikleri is gorenlerin basarisini 6lgmede
onemli bir rehber olacaktir2t Uygulamada en ¢ok kullanilan performans
degerlemesi kriterleri sunlardir?z: Kalite, miktar, is bilgisi, devamlilik, inisi-
yatif, isbirligi, glivenirlik ve gézetim gereksinimi.

Insan kaynaklarinda performans degerlendirme ve élgme standartlari-
nin baz1 ézelliklerine sahip olmasi gerekir. lyi bir performans yénetimi icin
gerekli olan baslica performans standartlari sunlardir23:

1. Yazili. Daha sonraki tarihlerde giivenle kullanilabilmesi i¢in, hedef
ve standartlar yaziya gecirilmelidir.

20 E.J. Newman ve R.J. Hinrichs (1980), Performance Evaluation for Professional Personel, New
York: Work in America Institute Incompany, s.5.

21 M.Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil Budak Solakoglu (1993), Personel Yénetimi, izmir:
Fakiilteler Kitabevi, s.215.

22 M.Ceyhan Aldemir vd. a.g.e. s.216.

23 Coskun Can Aktan (1999), 2000li Yillarda Yeni Yénetim Teknikleri (4), Istanbul: insan Mii-
hendisligi, Tiirkiye Geng isadamlar1 Dernegi Yayini, s.89; Margaret Palmer (1993), Performans
Degerlendirmeleri, istanbul: Rota Yayinlary, s.31.
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2. Kesin. Hedeflere ve standartlara uygun bir performansin verecegi
sonuglar kesin bir dille belirtilmelidir. Muglaklik sonradan iletisim gii¢lik-
lerine yol agar.

3. Olciilebilir. Olgmeye elverisli olmayan hedef ve standartlar 6ngérii-
len sonuclarin elde edilip edilmedigini saptamaya olanak vermedigi icin
yararsiz olacaklardir.

4. Zamani belli. Bir hedefe ve standarda ne zaman ulasilacaginin belir-
tilmesi gerekir. Tarihi belli olmayan hedef ve standartlar (zaten ulasilmis
sonuclarin siirdiiriilmesiyle ilgili olmalar1 durumu disinda) genellikle iste-
nen performansin elde edilmesini saglamazlar.

5. Ulasilabilir. Hedef ve standartlar ¢alisanlar icin ulasilabilir olmali-
dir. Aksi halde tesvik edici olmazlar. Gergekei olmayan, cok yiiksek hedefler
saptanmasi, yillar gectikce performansin daha da iyilesmesine ragmen he-
deflere bir tiirlii varilamamasina, bunun sonucunda da, elemanlarin ¢ok iyi
calistiklar halde diisiik degerlendirilmesine yol agar.

6. Esnek. Hedef ve standartlar kat1 olmamalidir. Bunlarin saptandiklari
zamanin kosullarindan etkilenmeleri kaginilmazdir. Bu kosullarin degisme-
si halinde hedef ve standartlar da degistirilmelidir.

7. Meydan Okuyucu. Hedefler ve standartlar, ¢alisanlarin gelisimlerini
tesvik etmek i¢in, onlarin yeteneklerine meydan okumalidir. Hangi hedef ve
standartlarin iiretken bir meydan okuma 6zelligi gdsterecegine yoneticiler-
le calisanlar birlikte karar vermelidirler.

8. Dikey ve yatay olarak bagdasir. Hedef ve standartlarin, organizas-
yonun cesitli diizeyleri arasinda dikey olarak birbirine bagh olmasina dik-
kat gosterilmelidir. Ayn1 zamanda, degisik boliimlerde calistiklar1 halde
isbirligi yapacak elemanlarin koordinasyon i¢inde ¢alisabilmeleri agisindan
da ele alinmalidur.

9. Yetkiyle uyumlu. Hedef ve standartlar, elemanlarin kendi yetkileri
dahilinde ulasilabilecekleri sekilde saptanmalidir. Elemanlara, ulagsmak icin
yapilmasi gerekenleri kontrol etme yetkisinde olmadiklar1 hedef ve stan-
dartlar vermenin hicbir yarari yoktur.

Bir kaynakta, kisisel performans Kkriterleri soyle siralanmaktadir?4;
Yaptig1 isin kalitesi, yenilikgilik, yaraticilik, calisma azmi, egitim ve bilgi
diizeyi, ekip calismasindaki basarisi, liderlik yetenegi, diiriistliik, problem
cozme, uyum ve esneklik, potansiyel. Orgiitsel performansin élgiilmesinde
kullanilacak Kkriterler ise su sekilde siralanmaktadir2s: Kalite, verimlilik,
karhlik, maliyet, yenilik¢i, milisteri memnuniyeti ve ¢alisanlarin memnuni-
yeti.

24 Coskun Can Aktan a.g.e., 5.84.
25 Coskun Can Aktan a.g.e,, 5.69.
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Performans Boyutlari

Performans, ¢ok ¢esitli unsurlarin ya da boyutlarin bir araya gelmesinden
olusan bir olgudur. “Performansin bazi boyutlari, zaman igerisinde énemini
kaybederken bazilar1 daha 6nemli hale gelmis, baz1 unsurlar ise yeni ortaya
cikmistir’26 “Mesela yonetimler icin, ikinci Diinya Savasindan sonra mal ve
hizmetlere artan talep ve kaynaklarin kit olmasinin yarattif1 ortam nede-
niyle tutumluluk ve verimlilik’27, daha sonra etkinlik ve giiniimiizde de
kalite unsurlar1 gelisme gostermis ve performans unsurlar1 arasinda 6n
plana ¢ikmistir.

Bu konudaki literatiir incelendiginde genellikle tutumluluk, verimlilik
ve etkililik performansin olmazsa olmaz unsurlari olarak kabul edilmekle
birlikte bu listenin genisledigi durumlara da rastlamak miimkiindiir28

“Diger yandan performansi olusturan unsurlar, sunulan mal ve hizmet-
lerin ¢esidine gore de degisebilir”2® Mesela bir isletmede sikayetleri dinle-
mek, miisteri tatmini gibi faaliyetlerde, hizmetlerde kalite 6n planda iken;
hane basina ulastirilan su hizmeti gibi faaliyetlerde kaliteden ¢cok kantite 6n
plana ¢ikmaktadir.

Ayrica performansin unsurlari, sunulan mal ve/veya hizmetin kayna-
gina (kamu kesimi, 6zel kesim) gore de cesitlenebilmektedir. Belirtilen fak-
torler dikkate alindiginda, isletmeler acisindan performansin 6ne c¢ikan
unsurlari olarak “tutumluluk”, “verimlilik”, “etkinlik”, “kalite” ve “hakkani-
yet” tespit edilmistir. Bu unsurlarin secilmesinde genel olarak kamu hiz-
metlerinin ve 0zelde de isletmelerin sundugu hizmetlerin niteliklerinin,
0zel sektorde liretilen mal ve hizmetlerden farkl olmasi, 6l¢iit olarak kulla-
nilmistir.

Performans kavraminin degisim siireci icinde degismeyen ve énemini
yitirmeyen yegane boyutu ekonomik performans anlayisidir3® Clinki ister
karmasik ekonomik kuruluslar olsun, isterse sosyal amagh kuruluslar olsun
karlilik ve dolayisi ile ekonomiklik3? isletmelerin varhigini stirdiirmelerinin

26 HMehmet Songur (1995), Mahalli Idarelerde Performans Olciimii, Ankara: Mahalli idareler
Genel Miidiirliigi Yayn, s.8.

27 Zuhal Akal, a.g.e., s.6.

28 (Ozer Koseoglu (2008), “Tiirk Belediyeciliginde Performansa Dayali Yénetim Anlayisina
Gegis: Arka Plan ve Sorunlar”, Cagdas Yerel Yénetimler Dergisi, Cilt 17, Say1 1, Ocak, s.21;
Kamil Ufuk Bilgin (2004), Kamu Performans Yénetimi, 1. Baski, Ankara: TODAIE Yayinlari,
s.34.

29 Peter F. Drucker (1996), “Gelecegin Anahtar1 Verimlilik”, Verimlilik Dergisi, Say1 25, Cilt 2,
s.13.

30 H.Mehmet Songur, a.g.e., s.8

31 Ekonomiklik kavrami, hizmetin gerekliligini, yerindeligi ve uygun kaliteyi dikkate alarak,
faaliyetler i¢in kullanilan her tiirlii kaynagin maliyetinin en aza indirilmesini; etkililik kav-
rami, hedeflere ulasma diizeyini ve bir faaliyetin planlanan sonucu ile gergeklesen fiili durum
arasindaki orani; verimlilik kavrami, mallar, hizmetler ve diger sonuglar ile bunlarin ireti-
minde kullanilan kaynaklar arasindaki iliskiyi ifade etmektedir. www.basbakanlik.gov.tr,
2003.
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temel sartlarindan birisidir. Ancak kar isletmede bir amag olarak degil is-
letmenin ekonomikligini dolayisiyla yasaminin stirekliligini saglayan bir
sonug olarak goriilmelidir.

Endiistri devriminin baslangicinda temel anlayis kdr-maliyet olarak be-
lirginlesirken, daha sonras1 donemlerde kar-maliyet-verimlilik licgeni bigi-
mine doniismiis, giderek bu tiggene kalite ve misteri doyumu eklenmistir.
Son donemlerde bu simiflandirmaya ¢alisanlarin davranisi, pazar durumu,
tirtin liderligi, kamu sorumlulugu gibi daha yeni boyutlar katilmistir. Sonuc-
ta konu ile ilgili en yeni yabanci ve yerli yazinda da genel kabul géren bir
siiflandirma temel alinmistir. Bu siniflandirmada orgiitsel bir sistemde
performans kavrami yedi performans boyutu ile tanimlanmaktadir. Bu bo-
yutlarin birbirleriyle iliskileri asagida Sekil - 2’de yer almaktadir.
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Sekil 2. Performans Boyutlari ve iliskiler32

Eger bir orgiitsel sistem

Etken

ve

Verimli

ise ve siiregleri

belirlemelere
uyuyorsa

Kalite

1- Dogru olan
isleri, dogru bicim-
de ve dogru miktar
ve tlrdeki kaynak-
larla gergeklestire-
muyuz?
(uzun ve kisa do-

biliyor

nem odakli)

Bir orgiitsel sistem uzun donemde “yasa-
mun1 siirdiirebilmek™ i¢in bu 7 performans
boyutuna bagimliligini korumalidir

Calisma yasaminin
kalitesi

“Basaril1”
orgiitsel

Biiyiik olasilikla

Verimli/ N

Verimlilik —»| Karlilk

olacaktir

Yenilik

2-  Or- 3-  Or- 4-
giitsel ~ siste- giitsel ve Gelirler ve
min ¢iktilar1  yonetsel maliyetler
(kalite- slirecler ¢a- arasindaki
miktar) ile bu lisma yasa- iligkiler
iriin ve hiz- minda kalite- rekabet giicii
metleri iiret- yi ve yenilikgi yaratiyor
mek icin ortami yeterli mu? (kisa ve
harcananlar bir diizeye uzun dénem
arasindaki ulastirmak odakl)
iliski uygun icin destekle-

mudur, yeterli
midir, rekabet
edebilecek
glicte  midir,
kabul edilebi-
lir midir?
(kisa donem
odakl)

yici ve yapicl
midir? (uzun
donem odak-

Ir)

sistem

5- Orgiit-
sel sistem igin
basarii  per-
formansin
anlam1 nedir?
(kisa ve uzun
dénem odaklr)

Asagida da performans kavraminin yedi boyutu ve performans goster-
gelerine ornekler yer almaktadir33

32 Kaynak: Sink, D.S. (1993). “Development Measurement Systems For World Class Competi-
tion”, Handbook For Productivity Measurement and Impravement (ed. Christopher W.F.), Port-
land: Productivity Press, s. 64.
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+« Hizmet Etkinligi (satis personeli tarafindan gercgeklestirilen satis yiiz-
desi, iiriin ya da bolge basina miisteri devri, pazar payi, miisteriler agi-
sindan isletmenin itibari, gerceklesen ve planlanan projeler, zamanin-
da teslim edilen mal ytlizdesi)

+ EtKkinlik ve Girdilerden Yararlanma (en yiiksek - en diisiik veya dii-
siik hedef diizeyleri, liretim icin planlanan malzeme eksikligi ytlizdesi,
stok kalemlerine ait bildirimler, bozuk mal veya israf, makine arizasi,
ortalama liretim siiresi, stok devir oranlari)

+ Kalite (satin alinan mal ve malzemede red ylizdesi, liretimde red oran-
lar, yeniden isleme ve diizeltme oranlari, garanti masraflari)

« Verimlilik (¢alisan basina satis, ¢alisan basina iiretim, enerji verimlili-
gi)

+ Calisma Yasaminin Kalitesi (devamsizlik, is¢i devir orany, isci-isveren
uyusmazliklarinin sayisi, kaza sayisi)

+ Yenilik (yeni uygulanan iiretim yontemleri sayisi, yeni teknoloji uygu-
lamalari sonucu saglanan zaman ve maliyet tasarrufu, yeni iiriin sayisi)

+« Karhlik - Biitgeye Uygunluk (biitcelenen satislara gore gerceklesen

satislar, hedef diizeylerini asan biitce sapmalari, yatirimlarin getirisi,
satislarin yiizdesi olarak kar, ¢alisan basina kar, borg¢larin toplam var-
liklara orani)

Performans Yonetimi
Performans yonetimi, bir kurumun 6nceden belirledigi amag ve hedeflere
ulasirken izledigi yol ile bu yol sonunda elde ettigi sonuglarin birlikte de-
gerlendirildigi bir siirectir34. Kamu sektori agisindan bakildiginda perfor-
mans kamu ydnetiminin topluma sunmayi Ustlenip amagladig mal ve hiz-
metleri yerine getirmesidir. Diger bir ifade ile kamu biirokrasisi icinde bu-
lunanlarin hizmetleri yerine getirme ve sunma calismalarimi ifade eder.
Dolayisiyla performans yonetimi i¢in, kamu orgiitlerinin basarili sekilde
dogru ve gerekli mal ve hizmetleri yerine getirme ve sunmada kullandigi
yol, yontem ve araglar konusunda yapilan faaliyet oldugu séylenebilir3s
Orgiitler acisindan yaklasildiginda performans yonetimi, “orgiitlerde
tlim calisanlari, performansin siirekli gelisimini hedefleyen ortak amaglarda
birlestirmeyi ve bu amaglara ulasmak i¢in gerekli planlama, 6l¢me, yonlen-
dirme, kontrol islerini, yonetimin diger islevleri ile esglidiimlii olarak yi-
ritmeyi 6ngoren bir yonetim bicimidir.”36

33 Coskun Can Aktan (1997), Degisim ve Yeni Global Yénetim, Ankara: MESS Yayin, s.254-255.
34 Hamza Ates ve Dilek Cetin (2004), “Kamuda Performans Yonetimi ve Performansa Dayali
Biitge”, Cagdas Kamu Yénetimi II (ed. Acar, Muhittin ve Ozgiir, Hiiseyin), 1. Basim, Ankara:
Nobel Yayinlari, s.256.

35 Hasan Hiiseyin Cevik (2001), Tiirkiye’de Kamu Yonetimi Sorunlari, Ankara: Seckin Yayinlari,
s.154.

36 Sayistay (2000). Performans ve Risk Denetim Terimleri (Derleme), Ankara: Sayistay, s.51.
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“Organizasyonlarda calisanlarin performanslarinin sistematik ve bi-
cimsel olarak degerlendirilmesinin ilk 6rnekleri 1900’1l yillarin baslarinda
ABD’de kamu hizmeti veren kuruluslarda goriilmektedir’3? Daha sonra
Frederick W. Taylor’'un is 6lciimii uygulamalar1 araciligi ile calisanlarin ve-
rimliliklerinin 6l¢iilmesi sonucu, performans degerlendirme kavrami orga-
nizasyonlarda bilimsel olarak kullanilmaya baslamistir.38

“Birinci Diinya Savasini izleyen yillarda kisilik 6zelliklerini kriter ola-
rak alan c¢esitli performans degerlendirme teknikleri gelistirilmis, ancak
daha sonralari, 1950’li yillardan sonra Kkisinin trettigi is ya da sonuglara
yonelik kriterleri temel alan teknikler ABD’deki organizasyonlarda yaygin
olarak kullanilmaya baslamistir. Ayrica bu yillardan sonra yonetici ve beyaz
yakali personelin performansinin degerlendirilmesi, mavi yakalilara oranla
daha da 6nem kazanmistir”3? Yeni bir insan kaynaklar1 yonetimi modeli
olan performans yonetimi, organizasyonlarda komuta kontrol anlayisindan
kolaylastiric1 ve yol gosterici liderlik anlayisina gecisin bir devamidir. Bu
degisim hem organizasyon hem de ¢alisanlar adina olumlu kazanimlar sag-
layan bir degisimdir.

Performans kavrami, en genis anlami ile belli bir hedefe ulasmak i¢in
onceden belirlenmis bir faaliyetin sonucunda ortaya c¢ikani, sayisal olarak
ve kalite acisindan ortaya koyan bir kavramdir. Buradan hareketle, “per-
formans yonetimini de 6rgiitiin amaclarini ve gérevlerini miimkiin olabile-
cek en iyi ve en basarili bir bicimde gergeklestirmek icin, 6rgiit kaynaklarini
performanslarina gore secme ve degerlendirme siirecidir’4® Dolayisi ile
“performans yonetimini verimlilige, etkinlige ve ekonomik olmaya odak-
lanmis orgiit yonetimi anlayisi olup, tiim bunlara ulasabilmek icin 6l¢tilebi-
lir hedefler koymak ve bu hedeflere iliskin olarak ¢iktilari/iiriinleri siirekli
olarak 6lemeyi gerekli kilmaktadir”41 “Performans yonetim sistemi, gercek-
lestirilmesi beklenen organizasyonel amaclara ve bu ydnde calisanlarin
ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin organizas-
yonda yerlesmesi ve ¢alisanlarin bu amaglara ulagmak i¢in gosterilen ortak
cabalara yapacag katkilarin diizeyini artirict bicimde yonetilmesi, deger-
lendirilmesi, licretlendirilmesi ya da 6dillendirilmesi ve gelistirilmesi siire-
cidir”42

37 Cengiz Coban (2001), Performans Degerlendirme ve TSK Ornegi, (Basilmamis Yiiksek Lisans
Tezi), Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, s.12.

38 Performans yonetimi ile ilgili daha genis literatiir bilgisi i¢in bkz. Cevik, Hasan Hiiseyin ve
digerleri (2008), Kamu Kurumlarinda Performans Yénetimi, 1. Baski, Ankara: Seckin Yayinlari,
s.22-28.

39 Cengiz Coban (2001), a.g.tez., 5.12

40 Zuhal Akal (1998), a.g.e., s.5

41 Kamil Ufuk Bilgin (2004), “Performans Yénetiminde Insan Kaynag Planlamas1”, Amme
Idaresi Dergisi, Cilt, 37, Say1 2, s. 125.

42 [smet Barutgugil (2002), Performans Yénetimi, 1. Bask, Istanbul: Kariyer Yayincilik, s.125.
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Performans yonetimi; bireyleri, kendi potansiyellerinin farkina varma-
larini saglayacak sekilde motive ederek organizasyonlardan, takimlardan ve
bireylerden daha etkin sonuglar almak i¢in lizerinde anlagsmaya varilmis
amaglar, performans standartlari, hedefler, 6l¢lim, geri bildirim, édiillen-
dirme / onurlandirma asamalarindan olusan sistematik bir yonetim araci-
dirs3

Performans Yonetiminin Amaclari

Performans yonetim sisteminin amaci, bir taraftan kurumun vizyonu dog-
rultusunda hedeflerini belirlemesi ve bu hedeflerin ¢alisanlarin katkilariyla
gerceklesmesinin saglanmasiyken, diger taraftan da hedeflere ulasirken
calisanlarin katilimlarinin adil, sistemli ve odlciilebilir bir yontemle deger-
lendirilmesi ve motive edici bir ¢alisma ortami olusturarak kisisel gelisimin
desteklenmesidir.

“Performans yonetim sisteminin organizasyonlarin daha etkin calis-
masinl saglayan bir dizi amaclar1 bulunmaktadir. Bu amaglar, yonetsel
amaclar, gelistirmeye yonelik amaclar ve aragtirmaya yonelik amaglar ol-
mak {lizere li¢ ana grupta toplanabilir’44 “Yonetsel amaglar; iicretlendirme,
ylkseltme, transfer, isten ¢ikarma gibi yonetsel kararlar1 olusturulmasinda
ortaya ¢ikmaktadir. Gelistirmeye yonelik amaclar, kariyer planlamasinda,
egitim gelistirme programlarinin hazirlanmasinda, danismanlik ve rehber-
lik desteginin verilmesinde, gliclii ve gligsiiz yonlerle ilgili geri bildirimde
bulunulmasinda 6ne ¢ikmaktadir. Arastirmaya yonelik amaglar ise is tatmi-
ni ve motivasyon diizeyinin belirlenmesinde, gelecekteki hedeflerin sap-
tanmasinda, performans diizeyini etkileyen faktorlerin ortaya ¢ikarilmasin-
da ve g¢alisanlarin performansi ile organizasyonun amaglari arasindaki ilis-
kinin incelenmesinde giindeme gelmektedir”45

“Performans yonetiminin amaglar1 daha ayrintili bir sekilde su sekilde
ifade edilebilir;46é

¢ En genel amaci ¢alisanlarin, hem bireysel olarak hem de takim halin-
de, firma siireglerinin ve kendi bilgi, becerilerinin siirekli gelisimini sagla-
yabilecekleri bir kiiltiir olusturmaktir.

 Organizasyonun performansinda kalici gelismeler elde etmek.

¢ Kisisel yetenekleri gelistirerek, ilerlemeye acik, kaliteli personelle
daha verimli bir ¢alisma ortami yaratmak.

¢ Calisanlar ile yonetenler arasinda aciklik ilkesine dayal diyalog ku-
rulmasini saglamak.

43 www.students.itu.edu.tr.

44 [smet Barutgugil, a.g.e., s.126.

45 [smet Barutgugil, a.g.e., 5.126.

46 [smet Barutgugil, a.g.e., 5.126-127.
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+ Hedefler ve performans Kkriterleri konusunda yoneticilerle ¢alisanlar
arasinda ortak bir anlayis olusturarak, herkesin gorevinin bilincinde olma-
sin1 saglamak.

¢ Calisanlarin performanslarini izleyerek objektif bir 6lcme degerlen-
dirme yapmak.

¢ Calisan performansini yonlendirecek, isinde gelismesini ve gelecege
hazirlanmasini saglayacak geri bildirim mekanizmasini olusturmak.

¢ Diiriist bir yonetim anlayisini yayarak giiven yaratmak ve calisanin
moralini ylikseltmek.

¢ Organizasyonel hedeflerin agik¢a tanimlanmis bireysel hedeflere do-
niistlrilmesi.

» Hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in gerekli olan performans kriterleri-
nin belirlenmesi,

« Belirlenen kriterlere gore ¢alisanlarin zamaninda ve adaletle deger-
lendirilmesi,

¢ Calisanlardan beklenen performans sonuglari ile gergeklesen basari-
nin karsilastirilmasi ve degerlendirilmesi,

* Yonetici ve calisan arasinda etkin bir iletisim ve anlayis ortaminin ya-
ratilmasi ve performansin gelistirilmesi icin ortak ¢caba harcanmasi,

¢ Organizasyonun ve calisanlarin gii¢lii ve zayif yonlerinin tespit edilip
zayif yonlerinin giiclendirilmesi,

¢ Geribildirim ile calisanlarin desteklenmesi ve motivasyonlarinin art-
tirllmasi, ¢alisanlarin basarilarinin tanimlanmis olmasi yoluyla 6diillendir-
menin daha kolay ve nesnel hale gelmesi,”

Performans Yonetiminin Yararlar
Performans yonetiminin kisa ve uzun dénemli yararlari soyle 6zetlenebi-
lir47:

1. Is performans1 daha kapsamli ve eyleme doniik olarak anlasilir, bii-
tiin faaliyetler amaca dogru en verimli bicimde gergeklestirilir.

2. Yoneticilerin ve ¢alisanlarin birbiri ile uyumlu, ortak ve bireysel
amaglar lizerinde anlasmalarini, bu amaglari tiim érgiite yaymay1 ve bunla-
ra ulasmay1 hedeflemelerini saglar.

3. Herkesin bu amaglara ulasmay1 saglayacak becerileri kazanma so-
rumlulugunu almasini ve bunun gergeklesmesini saglar.

4. Ortak ve bireysel hedeflere tiim calisanlarin katilimi ile daha kolay
ulasilmasina ortam hazirlar. Tiim ¢alisanlar orgiitiin amaglarina ulagmasi
icin yapmalar1 gereken ve yaptiklar: katkiy1 gorebilirler.

5. Orgiit icinde yukaridan asagiya, asagidan yukariya karsihikli ve etkili
bilgi akisini saglayacak iletisimi ger¢eklestirir.

47 Zuhal Akal (2003), Performans Kavramlari ve Performans Yonetimi, Ankara: MPM Yayinlari,
s.10-11.
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6. Orgiitiin gercek potansiyeli karsisinda gerceklesen performansini
0l¢me olanagini saglar. Bunu, performansin siirekli gelistirilmesi amaciyla,
birimler ve 6zellikle ¢alisanlar icin performans planlamasi, 6l¢iim ve dene-
tim sistemini uygulayarak saglar.

7. Yonetim kararlarina, dogru performans gostergelerine dayandiril-
masl nedeniyle duyulan giiveni artirir. Kararlarin zamaninda alinmasini ve
daha tutarli olmasini saglar.

8. Olciim ve denetim sistemleri ve siirecleri ile kurulusta “siirekli iyi-
lestirme” kiiltiiriinlin gelismesine katkida bulunur.

9. isletmenin mevcut ve gelecek dénemleri icin daha yiiksek hedefler
belirleyerek, fiziksel ve insan kaynaklarinin daha verimli ve etkili kullanil-
masini saglar. Onlara rekabet giicii kazandirir.

10. Degisen pazar kosullarina ve operasyonel degisikliklerine daha hiz-
I1 tepki verebilme olanag yaratir.

Performans Ol¢iimii ve Performans Gostergeleri

Performans o6l¢iimii, kurulusun performans diizeyinin belirlenmesi yani
orgiitiin faaliyetlerinde ve kaynak kullaniminda ekonomiklik, etkenlik, ve-
rimlilik vb. ilkelere ne diizeyde ulasilabildiginin dl¢iilmesi, sorunlarin tespi-
ti ve iyilestirme icin gerekli 6nlemlerin alinmasina temel olusturan bir yak-
lasimdir.

Performansin sistematik olarak dl¢iilmesi ve degerlendirilmesi gerekir.
Bunun icin dncelikle amaglarin ve optimum performans gostergelerinin ve
standartlarin karsilastirmaya dayali nesnel bir degerlendirmeye olanak
verecek sekilde belirlenmesi, bunlarla ilgili verilerin toplanmasi ve bu veri-
lerle 6l¢me islemlerinin yapilmasi gerekir.

Performans o6l¢iimleri “performansi gelistirmeye yonelik amaglara
ulasmak icin énceden belirlenen performans gostergelerine gore, kurumun
kendi i¢inde gerceklestirdigi sonuglari/giktilari dlgmek i¢in kullanilan yon-
temlerdir”

Performans yonetimi anlayisinda 6l¢iim sistemleri, performansi gelis-
tirmeye yonelik isletme planlarinin iiriinii olan uzun ve kisa déonemli hedef-
leri temel alarak kurulur; isletme performansini, hizla degisen yeni rekabet
ortaminda 6nem kazanan degisik performans boyutlarina, érnegin kalite,
etkenlik, calisma yasaminin kalitesi, yenilik, miisteri doyumu, seffaflik, he-
sap verebilme, sorumluluk vb. gére dlcerler48

Performans, kurulusun neyi ve neleri elde etmeyi amag¢ladigini, kullan-
dig1 mali ve fiziki kaynaklarin, insan giiciiniin neler oldugu, elindeki kay-
naklar1 hangi yontem ve usuller uygulayarak amacladigl hedeflere doniis-
tiirdiigi, faaliyetleri sonucunda elde ettigi mal ve hizmetlerin, hedeflenen
amaclarin direkt olarak elde edilmesindeki kesin etkileri ile diger yan amag-

48 Zuhal Akal, a.g.e., s.14 .
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larin elde edilmesindeki genis ve dolayl etkilerin degerlendirilmesi ile dl¢ii-
lebilir49

Performansin o6lciilmesi, is analizleri, isle ilgili performans standartla-
rinin saptanmasi sonucunu verir. Is standartlari, ¢alisanlara ulasmak icin
gayret gosterecekleri hedefleri saglamakla kalmaz, isteki basarinin dl¢tilebi-
lecegi olciitleri de saptar. Bir performans degerlendirme siteminin iyi olup
olmadigini gosteren sey, performansi 6lgmede kullanilan yéntemdir. Olcme
yontemi yoneticilerin licret ve terfi konularinda alacaklar1 kararlar i¢in
gerekli bilgileri saglar5? Performansin seviyesini tespit etmek amaciyla
nelerin o6l¢iilmesi gerektigini ve bunlarin ne tiir gostergeler kullanilarak
dlciilebilecegini ortaya koymak gerekir. Genis anlamda performans “Ug
temel soruya cevap verebilmenin bir araci olarak goriilebilir.”51

1- Su anda ne seviyedeyiz?

2- Daha iyi bir seviyeye ulasilabilir mi?

3- ideal olarak nerede olmaliy1z?

Bu dogrultuda izlenecek yol asagidaki sirayi takip etmelidir.

1- Olgiimii yapilacak sistemin tanimlanmasi.

2- Ol¢iim yapilacak performans alanlarinin belirlenmesi ve gostergele-
rin se¢imi,

3- Olgiimler icin veri toplama ve degerlendirme yonteminin belirlen-
mesi.

4- Sistemin uygulanmasi, denetlenmesi ve strdiiriilmesi.

Performans gostergelerinin se¢imi yapilirken su hususlarin dikkate
alinmasinda yarar bulunmaktadir52:

1. Gostergeler basit, kolay anlasilir ve giinliik islerle ilgili olmalidir.
Karmasik gostergelerden kaginilmalidir.

2. Olgiilmesi istenen amaca ya da kullanicinin gereksinimine uygun
gostergeler secilmelidir. Her amag icin tek bir gosterge secimi ilizerinde
zorlanmak yerine, ayni amaca yonelik bir dizi gosterge gelistirilebilir.

3. Gostergeler, durumu tiim gercekligi ile 6lgebilmelidir. Olciilen olayin
istatistiksel karakterleri agiklikla ve dogrulukla belirtilmelidir.

4. Duruma iliskin tiim davranislarin belirlenebilmesi icin o durumla il-
gili bir dizi gosterge secilmesi yeglenmelidir. Ancak durumun her bir 6zelli-
gi icin miimkiinse tek bir gosterge hedeflenmelidir.

49 Hiiseyin Ozer (1997), Kamu Kesiminde Performans Denetimi ve Tiirkiye Acisindan Degerlen-
dirilmesi, Ankara: Sayistay 135. Kurulus Yildéniimii Yayinlari,, s.97

50 Margaret Palmer (1993), a.g.e., 5.32-33

51 M. Silah (2005), “Yénetimde Performans Degerleme ve Kariyer Gelistirme Kaygilar1 Uzerine
Bir Arastirma”, Tiirkiye’de Kamu Yénetimi Sorunlari Uzerine Incelemeler (ed. Arslan, N.T.), 1.
Baski, Ankara: Segkin Yayinlari, s.206.

52 Coskun Can Aktan, a.g.e. 5.256-257
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5. Olgiim sisteminde ayn1 anlama gelecek tek gosterge kullanilmasi
uygundur. Onceden planlanmis ya da bilingli olmadikca birbiriyle cakisan
ya da hesaba alinmayarak eksik birakilan gosterge olmamalidir.

6. Gostergelerin hesaplanmasinda 6lglim sonugclar, siirekli dogru so-
nuclar vermelidir.

7. Gostergeler icin kullanilan veriler ¢ok daha fazla bilgiyi kaliteli ola-
rak saglamak i¢in sayisal olmalidir. Sayisal gostergeler daha kolay anlasilir.
Bu, nitel bilgilerin 6nemli olmadig1 anlamina gelmez. Sayisal gostergeler bir
de nitel gostergelerle desteklenirse daha fazla anlam kazanirlar ve kuvvet-
lenirler.

8. Gostergeler degisen isletme gereksinimlerine uyarlanabilir olmali-
dir. Degisik amaglara gore ayarlanabilmelidir. Ayni isletmede birbirine ters
diisen amaglar s6z konusu olabilir. Bunlara yanit veren gostergeler gerekir.
Ozellikle stratejiler degistiginde gostergeler de gdzden gecirilmeli, gereki-
yorsa degistirilmelidir.

9. Gostergeler, lizerinde az ¢ok kontrol olanagi olan degiskenler, et-
menler ve iliskilerle ilgili olarak secilmelidir. Gostergeler, dl¢iilen etkinligi
yluriiten kisi veya grubun sorumluluk alanindaki iliskilerine dayandirilmali-
dir. Yonetimin kontrolii disindaki etmenlerle ilgili 6l¢timler o kadar yararh
degildirler.

10. Performansin, fiziksel agidan oldugu kadar parasal agidan da agik-
lanmalar: gerekir. Gostergeler, maliyet 68elerinin ve parasal akislarin ince-
lenmesine olanak vermelidir.

11. Olciimlerde asil amag hedeflere ulasma derecesini belirlemek ol-
duguna gore sistemde i¢ faktorlerin oldugu kadar, dis faktorlerin analizine
yarayacak gostergelere de yer verilmelidir.

12. Calisanlar icin segilecek gostergelerde bireysel gostergeler yerine
grupsal gostergeler yeglenmelidir.

Son olarak, performans degerlendirilmesi ve o6l¢iilmesinde anahtar
performans alanlari s6yle siralanabilirs3:

1. Ekonomik ve Mali Durum - Bagka isletmelerde ayni iste calisanlara gore aldi-
giniz licret nasil?

2. Fiziksel Calisma Ortami - Iyi bir havalandirma var mi?
- Is1 derecesi uygun mu?

3. Performansin Goéz oniine - lyiis yaptiginizda bu size hissettiriliyor mu?
Alinmasi - Ucretiniz kaliteye gére degerlendiriliyor mu?

4. Cahsanlarin Katilim ve Etkileri - Isyerinde yapilacak degisiklikler hakkinda séz
hakkiniz var m1?
- Onerileriniz uygulamaya konuluyor mu?

5. 1s Stresi - I5 stresiniz yogun mu?
- Is stresi calismanizi nasil etkiliyor?

53 Coskun Can Aktan, 2000’li Yillarda Yeni Yonetim Teknikleri, 5.82.
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6. Beceri Gelistirme ve Kullanim1 - Yeni beceriler kazanabiliyor musunuz?
- Yeni becerilerin ¢calismaniza etkisi var m1?

7. Isci-Isveren iliskileri - Sikayetleriniz ¢oziimlenebiliyor mu?
- iletisim yéntemleri uygun mu?

8. Grup ici Iliskiler - Ortak dneri gelistirme cabalari1 var m1?

9. Yonetici ile Iliskiler - Basanlariniz takdir ediliyor mu?
- Yonetici, calismalariniza katkida bulunuyor mu?

10. Iste flerleme - Terfilerde nesnel dlciitler uygulaniyor mu?

11. iletisim - Cevrede olup bitenlerin ¢ogunu diger ¢alisanlar-
dan mi1 6greniyorsunuz?

12. Degisiklige Karsi Davranis Degisiklikten ancak yapildiktan sonra m1 6greniyor-
sunuz?

13. Calisanlarin Organizasyona - isten ayrilmayi diisiinilyor musunuz?

Baglilig1 - Kag yildir ayni is yerindesiniz?

14. Is Doyumu - Orgiitiin ilkelerini ve amaglarim benimsiyor mu-
sunuz?

- Ise devamsizlik orani yiiksek midir?
- Verilen isi zamaninda bitiriyor musunuz?

15. Bireysel Sayginlik - Kararlarda serbestliginiz var mi1?
- Kurulusta takdir ve édiil uygulamalar: var m1?

KAMU YONETIMINDE PERFORMANS KRITERLERI

Kamu Yénetiminde Performans Ol¢iimiinii Gerektiren Sebepler

Kamu sektori diinyanin en biiyiik ve en eski sektoriidiir. Fakat bu sektoriin
calismasi ile ilgili sikayetler, hemen hemen her iilkede giderek artmaktadir.
Kamuoyunda, genel idare ve yerel yonetimlerle ilgili olumsuz diisiinceler
giderek artis gostermektedir. Ozel sektorde gittikge artan etkililik, verimli-
lik ve kalite endiseleri bu sektorde heniiz kendini yeterince hissettirme-
mektedirs4

Oysa kamu yonetiminin etkili ve verimli calismasi ve kaliteli hizmetler
sunmasl tiim {ilke ekonomisini, 6zel isletmeleri dogrudan etkilemektedir.
Ulastirma ve haberlesme hizmetlerinin zamaninda karsilanmasi, egitim ve
saglik hizmetlerinin yeterli diizeyde yerine getirilmesi giivenlik hizmetleri-
nin silirat ve niteligi, yerel yonetimlerin hizmetlerinin yeterliligi diger sek-
torlerin basarisinda biiyiik 6l¢iide etkili olabilmektedir.

Kamu yodnetimindeki mevcut sistemler kamudaki insan kaynaklarinin
gelismesine, calisanlarin gercek liyakatlerine gore gorevlendirilmesi ve
ylkseltilmesine yarayacak yerde, “sicil bozma” gibi uygulamalarla, sadece
siyasi kadrolasma amaclarina hizmet eden bir araca, bir silaha déniismiis-
tur.

Bu kéhne sistemin baslica “koti” 6zellikleri,

54 Giiltekin Yildiz (1995), “Kamu Yénetiminde Miisteri Tatmininin Ol¢iimii”, Kamu Yénetimi
Disiplini Sempozyumu, Ankara: TODAIE Yayini, s.77.
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e Kapali (gizli) olmasi,

e Degerlendirmenin hiyerarsik ve tek yonlii (yukaridan asagiya) ola-
rak yapilmasi,

e Performans Kkriterlerinin ve bunlarin derecelerinin bilingsiz, hatta
keyfi bicimde secilmeleri ve tanimlanmalari,

e Degerlendirme siirecinde kullanilan puanlama ydntemlerinin ye-
tersiz olmasi

seklinde 6zetlenebilir

Ayrica, iyi bir performans ydnetimi sisteminin en dnemli 6gesini olus-
turan performans “izleme ve yonlendirme siiregleri” tanimlanmamistir ve
dolayisiyla mevcut degildir. Bundan baska, kamu calisanlar akilci bir sekil-
de belirlenen ve izlenen is hedeflerinden yoksundur.

Ote yandan devlet yénetimi ile onun disinda kalan yonetimler arasinda
bir ayirim yapilmasina alisilmistir. Halkin zihninde devlet yonetimi “biirok-
ratik”, 0zel kesimdeki yonetim ise “verimli”dir. Devlet yonetimine siyaset
karismistir. Ozel kesimdeki yonetim siyaset disidir. Devlet yonetimi “yaz-
cizcidir. Ozel kesimdeki yonetim ise dyle degildir55

Kamu hizmetleri yasal ve siyasal bir ortamda yturitiiliir. Bu tiir hizmet-
lerin her zaman 6l¢lime elverisli olmadig1 da bir gergektir. Kamu yoneti-
minde amaclar daima birbiriyle uyusmaz, hatta cogunlukla ¢atisma durumu
goriilir. Ekonomik ve endiistriyel girisimleri de kapsamina alan kamu y6-
netimi sistemlerinin genel egilimleri, salt etkinligi saglamaktan cok, toplu-
ma hizmet sunmaktir. Son ¢ozlimlerle de, beseri degerler ve toplumsal
amaglar, kamu yonetimin en 6nemli 6l¢iitleri olarak kalmaktadir. Bu neden-
le kamu yonetiminde mevcut yonetim tekniklerini kullanmakta belirli sinir-
liliklar ortaya ¢ikiyorsé

Kamu kuruluslar: 6zel organizasyonlarin ortaya koydugu kalite ve ma-
liyet standartlarini tutturmak zorundadir. Ciinkd tim kuruluslarin deger-
lendirildikleri standartlar bulunmaktadir. Bu standartlara ulasamama bazi
kamu kuruluslarinin hayatta kalabilmesini tehdit etmektedir. Bir kurumun
varligini siirdiirebilmesi giivenirligine bagli bulunmaktadir. Bu giivenilirlik
vergi verenlerin, kurumun gorevi ve sundugu hizmetin kalitesine verdikleri
oneme baglh bulunmaktadir.

Gerek kar amach gerek goniillii, gerek kamu, gerek 6zel, gerek biiyiik
gerekse Kkiiciik olsun tiim orgiitler varliklarini ancak ihtiyaclarini tatmin
etmek zorunda olduklar1 miisterileri vasitasi ile siirdiirmektedirler. Bu ise
miisteri eksenli bir yonetim stratejisinin benimsenmesi ile miimkiin olabi-
lir. Bu nedenle miisteri tatmininin Ol¢ilmesi ve onun ihtiyaclarina cevap

55 A.Simon Herbert ve digerleri (1975). Kamu Yénetimi, cev. Mihgioglu, C., Ankara: A.U.S.B.F.
Yayiny, s.6.

56 F. Muhammed (1972), “Kamu Yénetiminde Cagdas Yaklasim” (cev. Oyal, E.), Amme Idaresi
Dergisi, Cilt 5, Say1 3, Ankara, s.110-114.
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verebilecek mal ve hizmet liretimi 6zel organizasyonlar1 oldugu kadar, ka-
mu organizasyonlarini de etkilemeye baslamistirs?

Kamu yoOnetimi, gittikce artan oranda kaliteli hizmet talebi ile karsila-
sirken bu hizmetleri yerine getirebilmek icin gerekli finans bakimindan
sikintili bir ddnem yasamaktadir. Halkin daha kaliteli hizmet talepleri kamu
yoneticilerini bu hizmetin maliyetlerinin nasil karsilanacagl konusunda
yeni arayislara yonlendirmektedir. Aslina bakilacak olursa devletlerin bu
hizmet taleplerini karsilamak icin ¢ok fazla alternatifleri yoktur; ¢linki bii-
yuk boyutlara varan biitce aciklari ile bas edememektedirler. Bu konuda ya
yeni vergiler koyarak ek gelir elde etme yoluna gidecekler veya mevcut
imkanlarla daha iyi hizmet sunma yollarin1 arayacaklardir. Vergilerin arti-
rilmas1 hiikiimetler ve vatandaslar agisindan pek hos karsilanmaz. Dolayi-
siyla geriye verimlilikte bir artisin nasil saglanacaginin bulunmasi kalmak-
tadirss

Verimlilikte artis veya ayni biitcelerle daha ¢ok hizmet liretme diisiin-
cesi etkin devlet arayislarin1 glindeme getirmistir. Bu arayislar icinde per-
formansin 6l¢iimi 6nemli bir yer tutar.

Performans Ol¢iiminii tarihsel bakimdan iki ana doneme ayirmak
miilkiindiir. Birinci donem 1880’lerin sonlarindan 1980°li yillara kadar
uzanir. Sistemli bir sekilde ilk kez ABD’de kamu hizmeti veren kurumlarda
uygulanmaya baslanmistir3® Daha sonra ise Taylor'un is 6l¢iimii uygulama-
larinin etkisiyle 6zel firmalarda da kullanilmistir. I. Diinya Savasi’ni izleyen
yillarda cesitli performans degerleme teknikleri gelistirilmistir. Ozellikle
1950’li yillardan sonra kisilik 6zelliklerinin yani sira is ve sonuglara yonelik
kriterleri temel alan degerleme yontemleri yine ABD’de yaygin olarak kul-
lanilmistir. Bu donemde genel olarak karlilik, yatirimlarin getirisi ve verim-
lilik gibi konulara vurgu yapilmistir. Bu yonelimin temelinde ise II. Diinya
Savasi’ndan sonra mal ve hizmetlere yonelik biiyiik bir talebin ortaya ¢ik-
masl yatmaktadir. Kit kaynaklarin yarattig1 ortam, verimlilik kavramini bir
kurtarici gibi toplumun hizmetine sunmustur. Bu ¢ergevede ulusal politika-
lar gelistirilmis, kamu ve 6zel organizasyonlar verimlilik esasina gore yeni-
den gozden gecirilmistir. Tiirkiye’de Milli Prodiiktivite Merkezi'nin kurul-
mas1 bu donemdeki gelismelerin bir yansimasi olarak degerlendirilebiliré?

Ikinci dénem ise 1980’lerin sonlarinda diinya piyasalarindaki degisim
ile baglatilabilir. Avrupa ve Amerikali bir¢ok firma piyasa paylarini deniz

57 K. Bilbey(1999), “Tiirk Kamu Yénetiminde Performans Sorunu ve Yeniden Yapilanma Ihti-
yact”, (Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi), Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sa-
karya, s.28.

58 Namik Kemal Oztiirk (2006), “Kamu Sektériinde Performans Olciimii ve Karsilagilan Sorun-
lar”, Amme Idaresi Dergisi, Cilt 38, Say1 1, Ankara, s.81.

59 Dursun Bingdl (2003), insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul: Beta Yayinlari, 5.272.

60 Muhsin Halis (2003), “Kamuda Performans Yonetimi”, Kamu Yénetiminde Cagdas Yaklasim-
lar (ed. Balc, A., Nohutgu, A., Oztiirk, N.K,, Coskun, B.), Ankara: Seckin Yayinlari, s.170.

191



Murat Ak¢akaya

asir1 rakiplerine kaptirmaya basladilar. Clinkl bu yeni rakipler daha diisiik
maliyetli ve daha kaliteli lirlinler sunmakta ve iiriin ¢esitlendirmesine git-
mekteydiler. Dolayisiyla piyasa paylarini geri almak igin yeni firmalarla
kiyasiya bir rekabet ortami dogdu. Avrupali ve Amerikali firmalar sadece
yeni liretim teknikleri bulma ve maliyetleri disiiriip kaliteyi yiikseltmekle
bu isi basaramayacaklarini gordiiler ve rakiplerinin uyguladigl yontemleri
kendilerine adapte etmeye basladilar. Uretim yonetiminde yeni teknoloji ve
felsefenin kullanilmasi bu gelismeler sonucunda yaygin bir hal aldi. Bilgisa-
yar entegre iiretim, esnek imalat sistemleri, tam zamaninda tiretim, optimi-
ze edilmis lretim teknolojisi ve toplam Kkalite yonetimi gibi yeni yonetim
sistem ve teknikleri yogun olarak kullanilmaya baslandi. Bu degisik yone-
tim tekniklerinin kullanilmasi klasik performans 6l¢timlerinin bircok eksik-
liklerinin oldugunu ve basari i¢in yem performans 6l¢iim sistemlerinin ge-
listirilmesinin gerekli oldugunu acik¢a ortaya ¢ikardiét

Kamu Yénetiminde Performans Ol¢iimii Oniindeki Engeller
Kamusal hizmetlere performans kriterleri koyup bunu cesitli 6l¢iilerle ifade
etmek oldukca zorduré2 Bir hizmet isletmesi olarak kamu hizmeti veren
kuruluslarin etkinligini ve etkililigini; kurulusun orgiitsel kiiltiirii, gérev
tanimlamasi, miisterinin yonlendirmesi, misteri ve kalite iliskileri etkile-
mektedir. Bu kuruluslarda kalite ¢esitli kisitlarin etkisi altindadir. Bu kisit-
lar sunlardiré3:

a) Kamu hizmeti veren kuruluslar, birden ¢ok hedef grubunu goz
oniinde bulundurmak zorundadir.

b) Devletin yerine getirmek zorunda oldugu 6devlerin somut mamul-
lere dontstiirilmesi gligtiir.

c) Kamu hizmeti veren kuruluslarin ¢iktilarinin kullanimi veya tiiketi-
mi, cogunlukla istege bagh bir husus degildir.

d) Bu kuruluslarin kendi kurallar1 ve yasalarin etkisi altinda olusmus
orgut kiltirt vardir.

€) Bu kuruluslarda tiiketici agisindan glidiileme ve tesvik 6geleri bu-
lunmamaktadir.

f) Kamu hizmeti veren kuruluslarda yetkililer, ticari niteligi olan kim-
seler degildir.

g) Ozel kuruluslarda oldugu gibi hedef gruplardan herhangi bir tanesi-
nin tercih edilmesi miimkiin degildir.

61 Namik Kemal Oztiirk (2006), a.g.m., 5.82-83

62 Hamza Ates ve Soner Unal (2003), “Tiirk Kamu Yénetiminde Performansa Dayal Ucret
Sistemlerinin Uygulanabilirligi Sorunu”, Kamu Yénetiminde Kalite 3. Ulusal Sempozyumu,
TODAIE, Ankara.

63 Sitkl Gozli (1995), “Kamu Hizmeti Veren Kuruluslarda Toplam Kalite”, Kamu Yénetimi
Sempozyumu Bildirileri, Cilt 2, Ankara: TODAIE Yayinlari, s.43-50.
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h) Vatandas agisindan kamu hizmeti veren kurulus, herhangi bir ticari
kurulus gibi algilanmaktadir.

1) Kamu hizmeti veren kuruluslarda faaliyetlerin 6l¢iilmesi gii¢ oldu-
gundan, sonuclarin degerlendirilmesinde de giigliikler vardir.

Bir kaynakta kamu ydnetiminde performans 6l¢iimii ve denetiminde
karsilasilan giicliikler soyle siralanmistiré4: Kamu ydnetiminin yapisi (mer-
keziyetgilik, mevzuat yetersizligi, gorev-yetki-sorumluluk sinirlarinin belir-
sizligi, siyasallasma), kamu yonetiminin yetersizlikleri (yliksek maliyet,
yliksek kamu harcamalari, halkin memnuniyetsizligi, giiven a¢iginin biyti-
mesi, biirokrasinin artmasi, degisimlerin takip edilememesi, sorumluluktan
ka¢cma politikasi) ve kamu yonetiminde istihdam politikalari (is standartla-
rinin belirlenmemis olmasi, liyakat ilkesinin uygulanamamasi, kayirmacilik,
nitelikli personel eksikligi).

Kamu sektoriindeki orgiitler, bir mal veya hizmetin arzinda tekel ko-
numundadirlar. Bu ylizden, bu gibi kamu o6rgiitlerinin sundugu hizmetten
yararlanan bir ferdin, bu hizmetten memnun kalmadig1 zaman ayni hizmeti
baska bir kurumdan karsilama imkani yoktur. Oysa rekabetin olmadig1 bir
ortamda sunulan hizmetin etkili olmasi i¢in bir sebep yoktur. Ozel sektérde
faaliyet gosteren bir orgiit, rekabetin zorlamasiyla, etkili olmak mecburiye-
tindedir. Aksi takdirde hissedarlarin kar pay1 diisecek ve orgiit entropiyle
kars1 karsiya kalabilecektir. Bu etkililik sebebi, monopolist bir kamu orgiitii
icin gecerli degildir ve onu etkili olmaya tesvik etmez65

Kamu sektoriinde performans 6l¢iilmesinin diger bir zorlugu ise, kamu
sektoriinde faaliyet gosteren oOrgilitlerin tanimlanmis bir mal ve hizmet
sunmamalaridir. Ornegin, bir otomobil fabrikasinin ne irettigi agiktir. Ama
bir liniversitenin ne veya neler Urettigi tam olarak a¢ik degildir: Konferans
ve seminerler mi, arastirmalar mi, isverenler i¢in yetismis eleman mi? Bu
noktada lretilen mal ve hizmetin agik bir tanimlamasinin yapilamamasi,
beraberinde bu hizmeti sunan veya mali lireten orgiitiin etkililiginin somut
sekilde olciilmesini de zorlastirmaktadir. Uzerinde durulmasi gereken son
bir nokta da, 6zel sektoriin hizmet veya mal sundugu miisterilerin tanimla-
masinin agikca yapilabilmesine karsin, kamu orgiitlerinin boyle bir imkani-
nin olmamasidir.

Kamu o6rgiitlerinde kar amacinin bulunmayisi, karin kamu yoénetiminde
performansin bir 6l¢iitli olarak kullanilmasina her zaman imkan verme-
mektedir. Bu da kamu o6rgiitlerinde verimliligin 6l¢tilmesini zorlastirmak-

64 M. Akif Cukurcayir ve H. Tugba Eroglu (2005), “Yerel Yonetimler ve Performans Denetimi”,
Yerel Yonetimler Uzerine Giincel Yazilar-I (ed. Ozgiir, Hiiseyin ve Kosecik, Muhammet), 1.
Basim, Ankara: Nobel Yayinlari, s.138-139.

65 Raci Kilavuz (2000), “Etkililik-Verimlilik Kavramlarinin Analizi ve Kamusal Mal-Hizmet
Sunumunda Etkililik”, Tiirk Idare Dergisi, Y11 72, Say1 428, Ankara, 5.162.
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tadireé Bu nedenledir ki ¢ok sayida kamu yonetimi diisiiniirii, 6zellikle son
yillarda, kamu yonetiminde verimlilik kavramindan ¢ok, verimliligi bir kri-
ter olarak alan ve daha genis bir kavram olan etkililik kavramina agirlik
verilmesi gerektigini savunmuslardir.

Performans 6l¢iimiiniin olmadig1 yerde basari veya basarisizlig1 tespit
etmek oldukc¢a zordur. Performans degerlendirilmesinin olmadig1 yerde
degerlendirmeler nesnel Olgiilere gore degil, daha ziyade siyasi kararlara
gore yapilir. Sonuclarin dl¢iilmesi, basar1 ve basarisizlifin tanimlanmasina,
yonetiminin kendini diizeltmesine ve hatalarindan ders almasina yardimci
olur. Kamuda performans 6l¢iimi ve denetlenmesi olduk¢a komplekstir.
Sonuclari, verimliligi, hizmet kalitesini, vatandas memnuniyetini ve ayni
zamanda hukuka uygunlugu denetlemek gerekmektedir. Degerlendirme
yapilirken hizmetin niteligi ve iilkelerin i¢inde bulundugu kosullar ve do-
nemler, siyasal iktidarin ideolojik yapisi performans degerlendirmesinde
vurguyu etkilemektedir. Kamusal nitelikteki hizmetlerin 6l¢iilebilirligi ko-
nusunda hakli birtakim endiseler bulunmaktadir. Gercekten de, baz1 kamu-
sal hizmetleri ve faaliyetleri girdi/cikt1 analiziyle degerlendirmek, diger bir
ifadeyle sayisallastirmak, olduk¢a zordur. Saglikli bir performans degerlen-
dirmesi icin kamusal hizmetlerin 6l¢iilebilir hale getirilmesi, yani sayisallas-
tirllmasi gerekir. Yeterli performans gostergeleri ve odlciilerinin olusturul-
masinda ciddi problemler vardir. Cesitli 6l¢lim metotlar1 bulunmaktadir.
Ancak bunlardan hangisinin daha basarili 6l¢lim yapacaginin tespiti zordur.
Tlim bunlara bakildiginda olayin olduk¢a kompleks(karmasik) oldugu go-
rilmektedir. Bu nedenle kamu kesiminde uygulanabilir performans yone-
tim sisteminin olusturulmasi uzun dénemli bir projeyi gerektirmektedir.

Kamu kurumlari, icinde se¢menler, politikacilar, tretici ve tiiketici ¢1-
kar gruplarindan olusan siyasi bir ortamda faaliyet gosterirler. Kamu ku-
rumlarinda ¢alisan personelin ayni zamanda birer secmen olduklarini da
unutmamak gerekir. Bundan dolayi, kamu kurumlarinin irettikleri mal ve
hizmetlerin fiyatlari, genellikle sifir maliyet diizeyinde tespit edilir ya da
slibvanse edilir. Ayrica kamu kurumlari, 6zel ya da kamu kesimi kurulusla-
rinin rekabetine kapalidir ve genelde tekel 6zelligi gosterirler. Piyasa siste-
minde rekabetin bir etkililik nedeni olarak goriilmesine karsilik, kamu eko-
nomisinde ayni hizmeti birden fazla kamu kurumunun yiiriitmesi genellikle
israf olarak degerlendirilir. Halbuki biri birine rakip 6zel ve kamu isletme-
lerinin olmasi, yerel yoneticilere alternatif maliyet ve bilgi imkanlari saglar.

Kamu kurumlarinda gézlemlenen diger bir olumsuzluk da, biirokratla-
rin tavir ve tutumlariyla ilgilidir. Kamu kurum ve kuruluslarindaki biirok-
ratlar, rekabetten uzak bir ortam icinde faaliyet gosterdikleri icin, kendi
tercihlerini tatmin etmeye yonelik imkanlar elde etmeye ¢alisirlar. Biirok-

66 Atilla Dicle (1975), “Orgiitsel Verimlilik ve Etkenlik”, ODTU Gelisme Dergisi, Say1 9, Ankara,
s.27.
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ratlarin, kendi sahalarinda uzman olmalari, kisisel duygularini tatmin et-
meye yonelik tercihlerini daha da kolaylastirir. Bunun sonucu olarak bii-
rokratlar, daha biiylik biitce ve daha fazla kamu harcamalar: politikasina
agirlik verirler. Bu durum, onlarin tcret, terfi, personel sayisini artirma,
yeni hizmet birimleri kurma, sosyal imkanlarini gelistirme ve hatta kurum-
larinin faaliyetlerini destekleyici anket ve raporlar hazirlatip onlara para
O6deme gibi, kisisel tercihlerini tatmine yonelik imkanlar hazirlar.

Kamu kurumlarinin temel niteliginin tekel olmasi nedeniyle, blirokrat-
larin faaliyetlerini, piyasa sisteminde s6z konusu olan rekabet etkeni moti-
ve etmemektedir. Biirokratlar1 motive eden temel etken ise prestij ve otori-
tedir. Kamu sektoriinde prestij ve otorite ise, hizmet maliyetlerinin diisii-
rilmesi ve tiiketicilerin en iyi sekilde tatmin edilmesine degil, daha ziyade
kurumlarinin biitcelerinin biiyiikliigiine ve personel sayisina baghdir.

Kamu kurumlari, yap1 ve personel bakimindan ne kadar biiytrse, bii-
rokratlarin giicii de o denli artmaktadir. Blirokratlar, biitce ve kamu harca-
malarin1 diizenlerlerken, yetki paylasimina sebep olabilecek kadrolarin
sayisini sinirli tutup, yetkileri kendinde tutacak kalemleri artirmak egili-
mindedirler. Biirokratlarin yetkilerini devretmeksizin kurumlarini biiytitme
egilimleri, biirolarda ciddi etkinlik kaybina neden olmaktadir. Kirtasiyecilik,
biiroda yetki devretmeksizin, hatta yetkileri kendinde toplayarak biliyiime-
nin bir sonucudur.

Kamu kurumlarinin, 6zel sektoér kuruluslarina gore daha az etkili olus-
larinin en temel sebepleri arasinda, iiriinlerini dogrudan tiiketicilere sat-
mayis1 gosterilmektedir. “Bilirokrasi, lriiniinii yalnizca bir siyasal organa
satmaktadir. Bu nedenle, faaliyetleri ve triinlerinin niteligi, kullananlarca
stirekli bir onaylama (satin alma) ve reddetme (satin almama) sinavina tabi
degildir. Miisteri denetiminin yoklugu ve basarinin kar ile ol¢lilemeyisi,
biirolarin faaliyetlerinin etkinligini saglamak icin emir ve kumanda zincirini
ve yonetsel denetimin kullanilmasina sebep olmaktadir.”6?

Bununla birlikte 6zellikle 1970’li yillardan itibaren ¢esitli iilkelerde,
kamu hizmetlerindeki verim ve etkinligi artirmak icin yeni politika arayis-
larina girisildigi dikkati gekmektediré8 Ciinkii giiniimiizde klasik idare anla-
yis1 yap1 ve islev bakimindan dlgek olarak biiyiik oranda genislemelerle
karsilastig1 icin ve bunun devaminda verimsiz ve yavas isledigi icin yeni
gorevleri yerine getirmekte yetersiz kalmaktadir. Bu nedenle devletin ikti-
sadi ve sosyal yasamdaki roliiniin ya da gorevlerinin yeniden tanimlanmasi
ve dolayisiyla kamu kesiminin kiiciiltiilmesi giindeme gelmis ve buna mu-
kabil olarak klasik hizmet yontemlerinin degistirilmesi ya da cesitlendiril-
mesi yoniinde ¢ok sayida goris ortaya atilmaktadir. Boylece kamu hizmet-

67 Raci Kilavuz, a.g.m. s.165-166
68 Bilal Eryillmaz (1989), “Belediye Hizmetlerinin Yiriitilmesinde Alternatif Kurumsal Yon-
temler”, Tiirk Idare Dergisi, Say1 382, s.17.
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lerinin ylriitiilmesinde rasyonel isletmecilik esaslarinin uygulanmasina,
alternatif iiretim ve dagitim yontemlerinin kullanilmasina agirhik verilmis-
tir.

Orgiitte calisanlarin performansinin diisiik olmasinin baslica nedenleri
su sekilde 6zetlenebilir®® Bunlarin pek ¢ogu, kamu yonetiminde diisiik per-
formansin nedenleri arasinda sayilabilir: Kadrolama hatasi (ise uygun ol-
mayan elemanlarin organizasyonda istihdam edilmesi), yetersiz egitim,
yetersiz takdir ve ddiillendirme, a¢ik olmayan gorev tanimlari, yetersiz kati-
limc1 yonetim, asir1 stres, gelisme ve ilerleme olanaklarinin yetersizligi,
calisanlara her seyden dnce “insan” olarak deger vermeme, yetersiz is em-
niyeti, yetersiz donanim, arag, gereg vs., asir1 is yiiki, isin gerektirdigi bilgi
ve beceriye sahip olmama, sahsi ve ailevi sorunlar (evlilik, ¢ocuk, hastalik
vs,), maddi sorunlar, duygusal ve ruhsal sorunlar.

Modern anlamda bir performans yénetiminin kamuda verimliligin ve
daha da 6nemlisi hizmet kalitesinin artmasina biiyiik katkida bulunacagi
aciktir.

Aslinda, dar anlamda bir performans degerlendirmesi kamu idaresinde
eskilerden beri mevcuttur. Hatta gen¢ cumhuriyetin bir¢ok uygulamasinda
oldugu gibi, performans degerlendirmesinde de zamanin en yeni ve ileri
tekniklerinin benimsendigi ve uygulandigl donemler olmustur. Bu dénem-
lerde, basta KIT’ler olmak iizere, isgiiciinde verimlilige ve kisitli olanaklara
karsin kamu hizmetinde belirli bir kaliteye énem verilmis, yapilan isin nite-
ligine uygun hedef sistematikleri gelistirilmistir, gecen ylizyilin ellili yilla-
rindan itibaren, kamu idaresi bat1 demokrasilerinde goriilenin ¢ok iizerinde
bir dl¢lide siyasetin baskisi ve etkisi altinda kalmis; hedeflerle is sonuglar
arasindaki baglar kopmus, verimlilik goz ardi edilmis, kadrolar sisirilmis,
hizmet kalitesi zamanla artan olanaklara uygun bicimde gelismemis ve hat-
ta yer yer gerilemistir. Sonugta, kamu sektorii, halkin sirtinda giderek agir-
lasan ve sevimsizlesen bir yiik haline gelmistir70

Bu olumsuz gelismeden performans degerlendirme sistemleri de nasi-
bini almis, “sicil”, “tezkiye” gibi isimler altinda varhigin siirdiirerek, islevini
yitirmis kéhne sistemler, kamu personeli i¢in yilda bir kez yerine getirilme-
si zorunlu bir angarya haline gelmistir.

Kamu gorevlileri dl¢lim ve rapor islerini yaptirmadan dnce bunu ne
amagla kullanacaklarina karar vermelidirler. Bu yolla en yararli ydontemin
ne olacagini da belirleyebilirler. Kilit gorevlilerin performans dl¢ciimiiniin
O6nemini anlamalarina yardimci olabilmek icin etkenlik ve etkinlik ile ilgili
bilgilerin bazi alanlarda kullanimini birlikte gézlemlemek gerekebilir71

69 Coskun Can Aktan, a.g.e., s.90-91.
70 Mustafa Tuncer (2008), www.benimblog.com.
7t H.Mehmet Songur, a.g.e., 5.15-16.
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Performans dl¢limiiniin yapilip yapilmamasini veya nasil yapilacagini
diisiinlirken, kamu gorevlileri bu 6l¢iimleri hangi amacla kullanacaklarini
da diistinmelidirler. Clinkii performans 6l¢iimi 6nemli maliyet ve cabayi
gerektirir. Uygun performans standartlarini gelistirmek, veri toplamak, bu
bilgileri islemek, tahlil etmek ve toplanan bilgiyi hazirlanan standartlar
icerisine yerlestirmek, 6l¢lim raporlarini hazirlayip ilgili yerlere gondermek
ve bu raporlari okuyup yorumlamak hep bu maliyeti artirici merhalelerdir.

Ekonomik kalkinmada yonetimin roliiniin artmasiyla birlikte, devlet
memuru sayisi ve kamu harcamalarindaki artis, devlet daireleri i¢inde bir
verimlilik 6l¢iim tekniginin gelistirilmesini gerektirmistir. Kamu sektoriin-
deki verimlilik degerlendirilmesi ile 6zel sektor verimlilik degerlendirmesi
arasinda 6nemli bir fark vardir. Ozel sektoriin ¢iktis1 satis noktasinda he-
saplanabilir ve ¢iktiy1 elde etmek icin kullanilan emek ya da bir baska gir-
diyle dogrudan iliskilidir. Kamu kesiminde, bir dairenin ¢iktisi ile o dairenin
gorevindeki basarisi arasinda fark vardir. Bir dairenin girdisi ile kiyaslana-
cak nihai ¢iktis1 onun “etkenligi”dir. Dairenin programi ile saglanan etki ise
onun “etkililigi”dir72

Ornegin, kamu yénetiminin is bulmalarina yardimci olmak amaciyla is-
sizleri egitmesi durumunda, 6gretmen basina egitilen kisi sayisi, bir etken-
lik 6l¢lsidiir. Egitilenlerin, is bulanlara orani ise bir etkililik dl¢iistidiir. Bu
nedenle bir devlet dairesinin verimlilik 6l¢iisii (etkenlik), dairenin ¢iktisi ile
amaglarin1 gergeklestirme arasindaki nedensel iligkinin gegerliliginin de-
gerlendirilmesiyle desteklenmelidir.

Verimlilik analizi kamu o6rgiitlerinde oldukea giic yapilmaktadir. Kamu
kesiminde {iretilen bazi mal ve hizmetlerin (¢iktilarin) parasal degerlerle
ifade edilmesi zordur. Bu agidan kamu kesiminde verimliligin dlciilmesi,
amaci kar olan 6zel kesime kiyasla oldukca glictiir. Ancak kullanilan ¢esitli
tekniklerle sadece verimlilik degil etkenlik ve tutumlulugunda 6lciilmesi ile
performansin degerlendirilmesi ve bir sonuca vardirilmas1 miimkiin olmak-
tadir73

Bu tekniklerin en yayginlarindan bazilar1 sunlardir: Benzer kurumlar
arasi karsilastirma, kurum ici karsilastirma, 6zel sektor kiyaslamasi, ge¢mis
performans kiyaslamasi ve yonetimin koydugu hedeflerle karsilastirma.

Kamu hizmetlerinde kamu yarari i¢cin fayda maliyet analizleri yapmak
veya dogrudan verimlilik 6l¢limiine gitmek, ne kadar radikal bir politik
tercihi gerektirse de, konuya hangi anlayis agisindan bakarsak bakalim,
performans yonetimi anlayisi acisindan baktigimizda asagidaki sorulara
yanit aramamiz gerekmektedir74

1. Kamu kurulusu amacina yonelik olarak isini yapiyor mu?

72 Joseph Prokopenko, (1995), Verimlilik Yonetimi, 2. Basim, Ankara: MPM Yayiny, s.33.
73 Hiiseyin Ozer, a.g.m., s.85.
74 Kamil Ufuk Bilgin, a.g.m., s. 127.
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2. Kamu kurulusu istenmeyen etki yaratiyor mu?

3. Kamu kurulusu halka karsi kendini sorumlu hissediyor mu?

4. Kamu kurulusu yetkili oldugu alan disina ¢ikiyor mu?

5. Kamu kurulusu herkese mi yoksa belli gruplara mi1 hizmet ediyor?

6. Son olarak verimli calisiyor mu?

Bu sorulara yanit arayan bir kamu yoneticisi veya siyasal karar verici
ise, kurulusun performansini gelistirmek icin ya da performans yonetimi
icin en azindan su sekiz farkli noktada istekli olmalidir7s

1. Orgiitiinii devaml gelistirmeli veya gelisme stratejileri izlemelidir;

2. Orgiitiin kaynaklarini yeniden gézden gegirmelidir;

3. Orgiit icin gereken ya da tahmin edilen yeni kaynaklarin arayisina
gitmelidir;

4. Performansi artirici 6l¢iilebilir hedefler koymalidir;

5. s yiikiiniin cok fazla veya ¢ok az olmamasina dikkat etmelidir;

6. Performans hedeflerine iliskin sonuclan siirekli 6l¢gmelidir;

7. Performans yonetimi icin orgiit kapasitesini bilin¢li bicimde artir-
malidir;

8. Performans yonetimi i¢in insan kaynaklar1 ydnetimi anlayisina
onem vermelidir.

Son yillarda AB, OECD gibi uluslararasi ¢evrelerde, vatandasin “miiste-
ri” gibi kabul edilmesi, biirokrasinin azaltilmasi, devletin kiiciiltiilerek et-
kinlestirilmesi ve merkezi idarenin bazi yetkilerinin tasraya ve yerel yone-
timlere devredilmesi, kamu yonetiminde performans (is basarim) 6l¢iilmesi
etkinligin ve verimliligin artirilmasi gibi konular agirlikli olarak 6n plana
cikmaktadir7é

Ozetlersek, kamu yénetiminde performans kriterlerinin kapsamim
asagidaki gibi siralayabiliriz.

« Performans degerlendirmesi mutlaka a¢ik hale getirilmelidir.

+ Degerlendirme yonleri, 360 derece olmasa dahi, i¢ miisteri (¢alisanlar)
ve dis miisteri (halk) memnuniyetini de modele dahil edecek sekilde
cesitlendirilmelidir.

* Performans Kkriterleri, is tiir ve gruplarinin niteliklerine goére, modern
uygulamalardaki “yetkinlik” kavramina uygun sekilde sec¢ilmeli, is so-
nuclarina dogrudan etkisi olmayan, mevcut sistemdeki kriterler ayik-
lanmalidir.

% Performans Kriterlerinin ve bunlarin derecelerinin tanimlamalar1 dog-
ru ve agik bir sekilde yapilmahdir.

* Puanlama yontemleri iyilestirilmelidir.

Degerlendirme donemleri bir yildan alt1 aya indirilmelidir.

0’0

X3

%

75 Kamil Ufuk Bilgin, a.g.m., s. 127.
76 Giingdr Erdumlu (1991), “Kamu Yénetiminde Performans Olciilmesi”, G.U. [IBF Dergisi, Cilt
7,Say11-2, Ankara, s.317-322.
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+ Performansin nicel ve dogru bir bicimde izlenmesini saglayacak is
standartlar1 belirlenmelidir.

+« Mutlaka her ¢alisan kapsayacak bir hedefler sistematigi gelistirilmeli-
dir.

% [s sonuglarinin is standartlarina ve hedeflere uygunlugunu siirekli iz-
lemeyi ve gerektiginde diizeltici 6nlemler almayr miimkin kilacak iz-
leme ve kayit sliregleri tanimlanmalidir.

Konuyu biitiinlesik bir performans yénetimi anlayisi icinde ele alma-
dan gostermelik ve kismi degisikliklerle yapilacak her uygulama, yeni kad-
rolasma hareketlerinde kullanilacak gerekgeler saglamaya yaramaktan
Oteye gecemeyecek, kalkinmanin hem itici giiciinii, hem de reel gostergesini
olusturan verimlilik gerceklestirilemeyecektir.

Ayrica, kamuda modern anlamda bir performans yonetim sistemi ge-
listirilse dahi, insan kaynaklarinin ise alma, oryantasyon(uyum, alistirma)
ve egitim, licret yonetimi, kariyer planlamasi gibi diger konular1 da zamanin
gereklerine uyarlanmadigi takdirde, bu kendi basina pek bir ise yaramaya-
caktir.

SONUC

1990’li yillarin stratejik ortaminda, kiiresellesme ve rekabet baskilari, 6r-
giitleri yonetim etkinlikleri hakkinda yeniden diisiinmeye zorlamaktadir.
Yeni rekabet tarafindan ortaya ¢ikarilan yaklasimlar ve sorunlara énerilen
tepki, performans yonetimi iizerinde yogunlasmistir.

Performans, gorevin geregi olarak 6nceden belirlenen o6lciitleri karsila-
yacak bicimde gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklesmesi oranidir.
Performans yonetimi; bireyleri, kendi potansiyellerinin farkina varmalarini
saglayacak sekilde motive ederek organizasyonlardan, takimlardan ve bi-
reylerden daha etkin sonuglar almak i¢in iizerinde anlasmaya varilmis
amaclar, performans standartlari, hedefler, 6l¢ciim, geri bildirim, 6dillen-
dirme/onurlandirma asamalarindan olusan sistematik bir ydonetim aracidir.

Iyi bir performans yoénetiminin var olmasi ¢alisanlarin;

¢ Amaclarinin ve 6nceliklerinin neler oldugunu,

 Su anda ne yapmalari gerektigini,

« Yaptiklar isin takimlarina ve firmanin performansina katkisinin ne
oldugunu biliyor olmasi1 demektir.

Performans yonetimi; 6rgiitiin, departmanlarin, is iinitelerinin ve ¢ali-
sanlarin performansini bir biitiin olarak artirmaya yonelik, yapilandirilmis
fakat esnek bir yaklasimdir. Performans yénetimi; iilke kalkinmasi, orgiitle-
rin gelismesi, ¢alisan ve tiliketicilerin refahinin artmasi konularinda vazge-
¢ilmez bir olgu olan verimlilik artisi i¢cin bir stratejidir.

Kamu yonetiminin etkin ve verimli ¢alismasi ve Kaliteli hizmetler sun-
masl tim tilke ekonomisini yalandan etkilemektedir. Ulastirma ve haber-
lesme hizmetlerinin zamaninda karsilanmasi, egitim ve saglik hizmetlerinin
yeterli diizeyde yerine getirilmesi, giivenlik hizmetlerinin siirat ve niteligi,
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yerel yonetimlerin hizmetlerinin yeterliligi 6nem arz etmekte ve 6zel islet-
melerde oldugu gibi mal ve hizmetlerin kalitesi iyilesmedigi miiddetce ve-
rimlilik azalmakta ve varliklari tehlikeye diismektedir.

Kamu yonetiminde performans uygulamalarinin amaci; kamu hizmeti
goren merkezi yonetimin merkez ve tasra orgiitii ile yerel yonetimleri etkili,
sliratli, ekonomik, verimli ve nitelikle hizmet gorecek bir diizene kavustu-
rulmasi; kamu yonetiminin gelisen ¢cagdas kosullara uyumunun saglanmasi;
kamu kuruluslarinin amaglarinda, gorev, yetki ve sorumluluklarinda ve
bunlarin béliiniisiinde, 6rgiit yapilarinda, personel sistemlerinde, kaynakla-
rinda ve bu kaynaklarin kullanilis bigimlerinde, yonetimlerinde, mevzua-
tinda, var olan aksakliklarin, bozukluluklarin ve eksikliklerin saptanmasi,
benzeri sorunlarin analiz edilmesi ve ¢6zlim 6nerileri gelistirilmesidir.

Giintimize kadar kamu ekonomisi ve kamu ydnetimindeki mevcut so-
runlar her gecen yil giderek agirlasmistir. Devletin daha etkin ve verimli
islemesini saglayabilmek icin yonetsel islemlerin basitlestirilmesi, vatan-
daslarla yonetim arasinda iyi iliskiler kurulmasi, yapilan islemlerin bir de-
gerlendirmeye tabi tutularak performans ol¢ciimlerinin yapilmasi gerek-
mektedir.

Gittikge globallesen bir pazarda basari, miisterinin istedigi zaman ve
istedigi miktardaki mal ve hizmeti en kaliteli sekilde sunabilmekten gec-
mektedir. Miisteri bekleyislerinin siirekli degismekte oldugu giiniimiizde,
artik kamu sektoriindeki hizmetlerinde miisteri bekleyislerine cevap ver-
mesi gerekmektedir. Miisteri goziinde mal ve hizmetlerin kalitesi ve vaktin-
de yerine getirilmesi fiyatlardan daha onemli hale gelmistir. Bu nedenle
miisteri tatmini ve isletme performansinin 6l¢iilmesi son derece 6nem ka-
zanmistir.
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