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0z
KAMU PERFORMANS YONETIMIi VE POLIS TESKILATI
UZERINE BIiR CALISMA
Metin AYDIN

Performans yonetimi, 6zel sektdor kaynakli bir yonetim anlayist1 olmakla
birlikte son donemlerde kamu orgiitlerinde de kullanmilmaya baglanmistir. Kamu
performans yonetimi geleneksel biirokratik yonetim yaklasimlarimin yetersizliginin

anlasilmasi iizerine ortaya ¢ikmis bir yonetim anlayigidir.

1980 sonras1 hiz kazanan reform ¢aligmalari, yonetimde verimliligi, etkililigi
ve tutumlulugu saglamaya yonelik arayislara yonelmistir. Yine bu donemde
vatandasin pasif kimliginden siyrilarak, o6dedigi verginin hesabini soran aktif bir
kimlik kazanmasi1 sonucunda da, yonetimde seffaflik ve hesap verebilirligin
gerceklestirilmesi kacinilmaz olmustur. Tiim bu arayislara cevap verebilecek kapsamli

bir yonetim anlayis1 olarak “kamu performans yonetimi” ortaya ¢ikmistir.

Son yillarda kamu orgiitlerinde artan oranda uygulanmaya baglanan kamu
performans yonetimi, Tiirk Polis Teskilati’nin da ilgi alanina girmistir. Polisligin bir
kuvvet olmaktan c¢ikarak bir hizmet olmasina dogru bir degisimin
gerceklestirilmesinin temel amag haline geldigi Tiirk Polis Teskilati, diger modern ve
post-modern yonetim yaklasimlar: gibi kamu performans yonetimi anlayisini da

uygulama cabasi icerisindedir.

Calisma iic bolimden olugmaktadir. Birinci boliimde kamu performans
yonetiminin tarihsel gelisim siireci ele alinmis ve genel olarak performans yonetiminin
tamimlanmasi yapilmustir. ikinci boliimde ise kamu performans yonetim siireci ele
alinmigtir. Uciincii ve son boliim ise kamu performans yonetiminin Tiirk Polis

Teskilati’nda uygulanabilirligi polis merkezleri 6zelinde ele alinarak incelenmistir.
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ABSTRACT
PERFORMANCE MANAGEMENT iN PUBLIC SECTOR
AND A STUDY ON TURKIiSH POLICE ORGANIZATION
Metin AYDIN

As a private sector-based management perception, perfermance management is
commenced to be used in public organizations recently with a growing attention.
Performance management in public sectors is derived from the fact that management
understanding in bureacracy is insufficient in dealing with issues related to

management of public concerns.

Reform movements after 1980’s headed towards efforts intended for providing
efficiency, effectiveness and economy in management. In those years, it became
indispensable to accomplish trasnsparency and accountability in management when
citizens have a more active role, investigating the taxes paid. As a consequence
appeared performance management in public sectors, which can meet all needs as a

comprehensive understanding of management.

In recent times, Turkish Police Organization became more interested in
performance management along with that it began to be used more in other public
organizations. Turkish Police Organization, aiming to perform the policing as a public
service rather than ‘just using force’, is involved in a period of practicing performance
management in public sectors like other modern and post-modern management

perceptions.

This study is consist of three parts. Firstly, historical evolution of performance
management in public sectors has been analyzed and performance management as a
term has been defined in general. In the second part, the process of public
management is examined. Last but not least, the feasiblity of performance
management in Turkish Police Organization in particular is assessed through police

headquarters.
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ONSOZ

Kamu yonetiminde degisimin bir zorunluluk olarak algilandig1 giiniimiizde
gerceklestirilen reform calismalarindan birsi de kamuda performans yodnetimi
anlayisinin uygulanmasidir. Bu anlayis iilkemizde yeni olmasina ragmen bircok
gelismis iilke performans yonetimini etkin bir sekilde hayata gecirmistir. Yasanan
degisimlere iilkemiz de yabanci kalmamis ve bu ydnde reform c¢alismalarina hiz

vermistir.

Calismanin birinci ve ikinci bolimlerinde performans yonetimi anlayisinin
teorik temelleri ele alinmistir. Calismanin ii¢iincii ve son boliimiinde ise performans
yonetiminin Tiirk Polis Teskilati’'nda uygulanmasi polis merkezleri 6zelinde
incelenmistir. Bu incelemeye konu olan polis merkezlerinde performans yonetiminin
uygulanmasi heniiz gecis asamasinda oldugundan kaynak sikintisi ¢ekilmistir. Ancak
bu sikinti, 2007 yilimin Nisan ayinda baslamis olan ve bizzat bir yildir arastirmaci
olarak iginde yer aldigim “Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yo6netimi
Projesi”’nin kaynak, veri ve ciktilarindan yararlanilarak giderilmeye calisilmistir.

Calismanin boylece bu gecis asamasinda da ¢alismacilara katki saglamasini dilerim.

Bu calismaya hazirlamamda onerileriyle bana yol gosteren ve her asamada
beni destekleyen tez danmismamim Dog. Dr. Emrah CENGIZ’e; calismam siiresince
desteklerini esirgemeyen arkadaslarim Aras. Gor. M. Sait GUNEY, Aras. Gor. Alper
Akgiil, Aras. Gor. Salih ELMAS ve Caner KORKMAZ’a tesekkiirii bir bor¢ bilirim.
Ayrica bugiinlere gelmemde her zaman yanimda olan anneme ve babama sonsuz

minnetlerimi sunarim.

Metin AYDIN
[stanbul - 2008



ICINDEKILER

TEZ ONAY L .ouiitttiiiiiiiiiieteeeenntssseeeeessssssssssssseccscssssssssssses 11
[0 Y/ D PP 111
ABST RACT aaiiiiiiiiitttiiiiiieeeeeeeeeressssssssccesssssssssssssssssccsssss iv
(00 5] 0 77PN v
ICINDEKILER......c..ccttuiinitueietteeeeeneeeeneeetteeeenneeessnesssnnnns vi
TABLO ve SEKIL LISTESI...cctvuttuiiieeieeieeereeneencenneennens X
KISALTMALAR. ..uiiiiittttitiitteeeeeteeeeeeecsseessssssssssssssssscccases xi
(0] 123 R 1
1. BOLUM: KAMU PERFORMANS YONETIMIi......cc.ceueue.... 5
1.1. PERFORMANS YONETIMIiNiN TARIHSEL GELIiSiM
SURECH...ccuiiiiiiiiieitieiieiiieeieeeeterneeneenerseesessessnesnesnne 5
1.1.1. Diinyada Performans Yonetiminin Gelisimi...........cccccvveieininennnn. 5
1.1.2. Tiirkiye’de Performans Yonetiminin Gelisimi..........ccocviineinnnes 11
1.2. PERFORMANS YONETIMI....ccuviuiiuiiniinieinnieniiieeennennens 13
1.2.1. Genel Olarak Performans Yonetimi.......ccoeeeeeeieienenneneennnnnns 13
1.2.2. Calisanlar Acisindan Performans Yonetimi.........cccceveinninnnn. 15
1.3. KAMU PERFORMANS YONETIM....cceueeiereeerencensnsnns 17
1.3.1. Kamu Performans Yonetiminin Tanimi......ccceeevvreeeiinneeeeeennns 17
1.3.2. Kamu Performans Yonetiminin AmMacI.ceeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenenns 25

1.3.3. Kamu Performans Yonetiminin Yararlar: ve Olumsuz Yonleri...27

1.3.3.1. Kamu Performans Yonetiminin Yararlari................ 28
1.3.3.2. Kamu Performans Yonetiminin Olumsuz Yonleri........ 29

vi



2. BOLUM: KAMU PERFORMANS YONETIM SURECI

BILESENLERI . ..ccuoiiuiiuiiiiiiiiiiieienieieeeenceerencencencensmnescensd3
2.1. KAMU PERFORMANS YONETIM SURECI......c.cccceeee.33

2.1.1. Stratejik Planlama ( Performans Planlama)..........cceccetiveienennnnn33
2.1.1.1. Stratejik Planlama Tamim ve Kapsam............c.ccccc.ece....34
2.1.1.2. Stratejik Planlamanin Amacl.........cccoceveieinrnininnnenseeenc36
2.1.1.3. Stratejik Planlamanin Faydalari..........ccceeeviiinneeennnn. 38
2.1.1.4. Kamuda Stratejik Planlamanin Yasal Cercevesi.............40

2.1.2. Performans OICHMil........uuuureeeerrnneerreenneenesnneeeessnnmmeeessnnnnns 41
2.1.2.1. Performans Olciimiiniin Tanimi...............eeevueerernrnnn 42
2.1.2.2. Performans Olciimiiniin Asamalari..............covvveeee....d4

2.1.2.2.1. Tamm ve HazirliK......cccceeevevieinennnnnenn. 44
2.1.2.2.2. Performans Kriterlerinin ve Standartlarinin
Belirlenmesi.....ccooeveiiiieiiiiaiiiiiiieiiiieiieinieienceens 45
2.1.2.2.3. Performans Gostergelerinin Olusturulmasi....48
2.1.2.2.4. Olciim Sisteminin ve Modelinin
Belirlenmesi.....cccoevuveiniiiiiiiiiiiiiiiniiieieniienn. 49
2.1.2.2.5. Veri Toplanmasi ve Olciim..............cc.ueeeeeeee50
2.1.2.3. Performans Olciimiiniin AMAc..........ccvueveeneeerneeennnnne 52
2.1.2.4. Performans Ol¢iimiiniin Faydalari........................ 53
2.1.2.5. Performans (")l(;iimijnde Karsilasilan ZorluKlar............ 55
2.1.3. Performans Degerlendirme ve Gelistirme........ccccccceeeveineininnnn. 56
2.2. KAMU PERFORMANS YONETIMi BOYUTLARIL............ 59

2.2.1. VerimliliK....ooovvuieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieienceeennneee. 59

2.2.2. EtKililIK..oooouiiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiencece e snes 60

2.2.3. TutumluluK....ceoeviiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieniaeeaen 61

2.2.4. SeffafliK...cccueiiiiiiiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiiieneieiececceen 62

2.2.5. Hesap VerebilirliK.......cccccovieiiiniiiniiiiniiiniiiniiineiinniscntonnenes 63

vii



3.BOLUM: POLiS MERKEZLERINDE PERFORMANS

'00).01 i N 1. § SRR

3.1. TURK POLIS TESKIiLATININ MEVCUT YAPISL.............65

3.2. POLIS TESKILATINDA PERFORMANS YONETIMI.......68
3.3. POLiS MERKEZLERINDE PERFORMANS YONETIMi

UZERINE BIR CALISMA.....ccuctvuuieineerneenneernmereesncsnneenneens 71

3.3.1. Cahsmanmn Amaci, Onemi, Kisitlar, Analiz ve

Degerlendirmesi.......ccovieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiiiescnn 71
3.3.1.1. Calismanin AMACI....cciveiereeieceatsaronsonsonsoscescesassssoses 71
3.3.1.2. Calismanin Onemi........cceuueerenerernrernnneeeneennneneesnnen 71
3.3.1.3. Calismanin KiSitlari.....coovveeiieiieiinnniierceeciniinronrnnesen 72
3.3.1.4. Calismamin Analiz ve Degerlendirmesi .........ccccouvvuueees 72

3.3.2. Polis Merkezi Taniml......cccoceieiniiuiniiniiniiecieineienueceiacesnnees 72

3.3.3. Polis Merkezlerinde Performans Standartlarimin Belirlenmesi......77
3.3.3.1. Personel Standartlarinin Belirlenmesi..............ccccueeee. 77

3.3.3.2. Motorlu Arac ve Malzeme Standartlarimin

Belirlenmesi....cccoevieieiieiiieiiiiiiiiiieieiiiiiiiecieiecieieciecieiecnenes 80
3.3.3.2.1. Motorlu Arac¢ Standartlari..........ccccceevvnnnnnes 82
3.3.3.2.2. Malzeme Standartlari...........c.cccveeveeeeeenee.. .88

3.3.3.3. Calisma Saatlerinin Belirlenmesi..........ccccccoieinunnnnnans 92

3.3.3.4. Hizmet ici Egitimler Verilmesi..........c.cccvueeenrrennennennnn96

3.3.4. Polis Merkezlerinde Performans Yonetim SUreci...c.c.eeeeeececeeeeeene 99
3.3.4.1. Polis Merkezlerinde Stratejik Planlama...........c..ceuenes 99

3.3.4.2. Polis Merkezlerinde Gorev Tamimlari ve Is Siireclerinin
Belirlenmesi....cccoeveiuiiiieiieiieiiiieiiiieiieiiciiiecieieeiecceenenae 103

3.3.4.3. Polis Merkezlerinde Performans Olciimii...................110

3.3.4.3.1. Tanmim ve HazirliK..........cccovvrvinrunennnnnnnnnn. 111
3.3.4.3.2. Performans Olciim Kriterlerinin

Belirlenmesi......coevieieiieiniiiiiiiniiiiiiiiiiiinienieneneen. 111
3.3.4.3.3. Hzleme...cuuueeeeennniiiiiniieieeeiee e ceenie e eeens 114

viii



3.3.4.3.4. Verilerin Toplanmasi ve Ol¢iim.................. 115

3.3.4.4. Polis Merkezlerinde Performans Degerlendirme...........117

X



TABLO ve SEKIL LISTESI

Tablolar
Tablo 1: Tiirk Polis Teskilati’nin Genel Orgiitlenme Yapisi............................ 66
Tablo 2: Vatandas Memnuniyeti ve Beklenti Anketi Illere Gore Katilim
OTanIart. . ..o.ueie e 74
Tablo 3: Vatandas Memnuniyeti ve Beklenti Anketi Cevaplama Yiizdeleri.......... 75
Tablo 4: illere Gore Is Memnuniyet Oranlart..................ccooueeeueiineeineeinnnn, 81
Tablo 5: illere Gore Mevcut Arag-Gereg Sayisinin Yeterliliklerinin Tiirkiye
Ortalamalari.. ... .ccooooueieinit i 81
Sekiller
Sekil 1: Ankete Katilanlarin Polise Bagvurma Oranlart................................e. 75
Sekil 2: Tk Bagvurulan Polis Birimi...............cocoueiuiiiiiiiiiiiieieiieieeeee, 76

Sekil 3: Mevcut Tagsit Miktarinin Yeterliligine Iliskin Calisanlarin Diisiincesi....... 83

Sekil 4: Fazla Mesai Ucretinin Adil Olup Olmadigina Dair Calisanlarin
D 1T 1 T 95

Sekil 5: Hizmet i¢i Egitimlerin Performansa Olumlu Etkisi Hakkinda Calisanlarin

DUSUNCEIETI. ..ot e 97
Sekil 6: Karar Verme Siirecine Katilim.......................i i, 100
Sekil 7: Astlarin Ustlerine Goriislerini Sunma Imkani............................ ... 101
Sekil 8: Birimin Hedeflerine Vakif Olma Durumu.........................ooen ... 102

Sekil 9: Sicil Degerlendirmesinin Adilligi Hakkinda Calisanlarin Diisiincesi...... 112



KISALTMALAR

ABD
Ae
a.g.e.

a.g.m.

a.y.

CMK
Ed.
EGM
DMK
DMSY
GBT

ILO
Md.
PVSK

sy.
vd.

: Amerika Birlesik Devletleri

: Ayn1 eser

: Ad1 gecen eser

: Ad1 gecen makale

: Ayn1 Yer

: Cilt

: Ceza Muhakemesi Kanunu

: Editor

: Emniyet Genel Miudiirliigii

: Devlet Memurlar1 Kanunu

: Devlet Memurlarn Sicil Y6netmeligi

: Genel Bilgi Toplama ( Polis tarafindan kullanilan bir sisteme verilen
isim)

: Uluslar aras1 Calisma Orgiitii (International Labour Oranization)
:Madde

: Polis Vazife ve Selahiyet Kanunu

: Sayfa

: Say1

: Ve Digerleri

X1



GIRiS

Performans yonetimi anlayisi, modernizasyon siirecleriyle birlikte meydana
gelen yeni yonetim paradigmalarinin bir sonucu olarak ortaya cikmustir. Asil olarak
0zel sektor kaynakli olan bu yoOnetim anlayisi, son yillarda kamu Orgiitlerinin
giindeminde onemli bir yer tutmaktadir. 1980’1i yillarla birlikte ilk olarak ingiltere ve
ABD’de uygulama alami bulan performans yonetimi, kiiresellesmenin de etkisiyle

yayginlik kazanmistir.

Yonetim alaninda gergeklestirilen reform calismalart cok eski yillara
dayanmaktadir. Klasik yonetim yaklasimlar olarak adlandirilan yonetim kuramlarinin
yetersizliginin anlasilmasiyla birlikte girisilen arayislar farkli yonetim modellerini
beraberinde getirmistir. 1960’11 yillara gelindiginde iiretimin kalitesini artirmak iizere
ortaya atilan ‘toplam kalite yonetimi’ anlayis1 performans yonetimine uzanan reform

siirecinde onemli bir kilometre tasi olmustur.

198011 yillar ise diinya ekonomisinin giderek dinamik, acik ve uluslararasi
rekabet¢i bir yapr kazanmaya basladigi yillardir. Ulkelerde yasanan bu yapisal
degisim, cok yonlii bir doniisiimiin baglamasina yol agmistir. Bu doniigiimlerin birisi
de geleneksel yonetim anlayislarinin terk edilerek, yeni yonetim anlayislarina
gecistir. Bu yillarda Tiirkiye’de de diinyadaki gelismelere paralel olarak, kamu
yonetiminde reform ihtiyaglart konusulmaya baglanmistir. 1990°lh  yillara
gelindiginde kamu yonetimi reformuna yonelik caligsmalar artmis, Avrupa Birligi
stirecinin de etkisiyle son yillarda biiyiikk bir hiz kazanmistir. Bu reformlar
sonucunda ortaya ¢ikan performans yonetimi anlayisi, yeni olmasina ragmen giderek
artan bir hizda kendisine uygulama alan1 bulmaktadir. 2003 yilinda Resmi Gazete’de
yayinlanarak yiiriirliige giren 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu,
2004 yilinda kabul edilen 5216 sayil1 Biiyliksehir Belediyesi Kanunu ve 5215 sayili
Belediye Kanunu, kamuda performans yonetimine giden yolun temel taglar

olmusglardir.



Icinde bulunulan donemde orgiitlerin ayakta kalabilmeleri vatandas ya da
miisteri odakli yonetim anlayislarina sahip olmalariyla miimkiindiir. Kiiresel rekabet,
0zel sektor acisindan zorlu bir yarig baslatirken, kamu orgiitleri agisindan da vatandag
odakli bir yonetim anlayisim1 giindeme getirmistir. Artik Weber tarzi biirokratik
modelin yerini, gelismelere ayak uyduran, vatandas beklenti ve taleplerine cevap

verebilen yonetim anlayislar1 kamu orgiitlerinde hakim hale gelmektedir.

Bu cercevede toplam kalite yonetimi, stratejik planlama, performans yonetimi
gibi yeni yonetim teknikleri kullanilarak sunulan mal ve hizmetlerin etkili ve verimli
bir sekilde sunulmasi ¢abasi icine girilmistir. Bununla beraber kamu orgiitlerinin mal
ve hizmet sunumunda gerceklestirdikleri faaliyetlerde seffafligi saglamalari,

dolayistyla da hesap verebilir olmalar yoniinde adimlar atilmistir.

Kamu da hizmet kalitesini artirmaya yonelik cabalar yonetimde verimlilik,
etkililik ve tutumlulugu saglama {iizerine yogunlagmistir. Bununla birlikte hizmet
sunulan kesimde meydana gelen degisimler yonetimde bir takim boyutlar1 ortaya
cikarmistir. Vatandas vergisini veren, sonrasinda ise geri cekilip hicbir seye
karismayan kimliginden siyrilarak aktif ve hesap soran bir hizmet kullanicina
doniigmiistiir. Performans yonetiminin vatandasa 6zel sektdrde ki miisterinin karsiligi
olarak hizmet kullanicis1 goziiyle bakmasi yonetimde verimlilik, etkililik ve
tutumlulugun yani1 swra seffaflik ve hesap verebilirlik boyutlarina da ©Onem
kazandirmistir. Dolayisiyla hem orgiit acisindan hem de vatandaslarin beklentilerini
karsilama agisindan en uygun yoOnetim anlayisi olarak performans yonetimi anlayisi

kabul gormiistiir.

Performans yonetimi, verimlilik, etkililik ve tutumluluk kavramlarina
odaklanmig bir orgiit yonetimi anlayisidir. Bu dogrultuda Slgiilebilir hedefler koymak
ve bu hedeflere iligkin c¢iktilar1 devamli bir sekilde 6lgmeyi kapsayan bir siirectir.
Ol¢iim sonuglarinin ise vatandaslara acik olmasi yonetimlerin seffaflik ve hesap

verebilir olmalarina giden siirecin bir parcasidir.



Performans yonetiminin bir bagka boyutu ise yonetim siireglerine ¢alisanlarin
da dahil olmasidir. Ozellikle ¢alisanlarin kurumun amag ve hedeflerinin olusum
stirecine katilmalarinin saglanmasi calisanlara kendilerini isin bir parcasi olarak
hissettirecektir. Yani calisanlarin kurumun hedeflerine ve amaglarina ulagmada
yapilan ise katkilarinin ne olacagimi ve daha da dnemlisi tiim bunlarin kuruma olan
katkistnin  ne olacagi konusunda bilgi sahibi olmalar, c¢alisanlarin isi
sahiplenmelerine yol acacak ve dolayisiyla performansa pozitif katki saglayacaktir.
Dolayisiyla performans yonetimi insant merkeze alan yonetim anlayislarinin son

halkasi1 olarak nitelendirilebilir.

Tirk kamu yoOnetiminde son yillarda kendisine uygulama alan1 bulan
performans yonetimi, Tiirk Polis Tegkilati’nda da kismende olsa uygulanmaktadir.
Performans y6netimi anlayiginin Polis Teskilati’'nda uygulanmasinda dair heniiz bir
yasal zorunluluk bulunmamakla birlikte, gerek merkez Orgiitii gerekse de il
orgiitlerinde uygulama calismalan goriilmektedir. Bu c¢alismada da oOncelikle
performans yonetimi anlayisinin kamu yonetiminde uygulanabilirligi, faydalar ve
beraberinde getirecegi sorunlar teorik olarak ele alinacaktir. Sonrasinda ise polis
merkezleri Ozelinde Tiirk Polis Teskilati’'nda performans yonetimi anlayisinin

uygulanmasina yonelik kavramsal bir ¢cerceve cizilecektir.

Calisma iic bolimden meydana gelmektedir. Birinci bolimde kamu
performans yoOnetimi genel olarak ele alinmaktadir. Bu boliim performans
yonetiminin, tarihsel gelisimini ve tanimlanmasin icermektedir. Kamu performans
yonetimi siireci ise ¢aligmanm ikinci boliimiinii olusturmaktadir. Ugiincii ve son
boliimde ise polis merkezleri Ozelinde Tiirk Polis Teskilati’'nda performans

yonetiminin uygulanmasi ele alinmaktadir.

Performans yoOnetiminin 6zel sektor kaynakli bir yonetim anlayisi oldugu
diisiincesi kamu orgiitlerinde uygulanmasi tizerinde durulmamasina sebep olmustur.
Bu yiizden, son yillarda artis gostermesine ragmen, kamu performans yonetimine

iligkin kaynak sayis1 oldukca kisitli kabul edilebilecek diizeydedir. Calismada bu



sorun ulusal literatiir taramalarinin yani sira uluslararasi kaynaklarin da kullanimiyla

asilmaya calisilmistir.

Calismanin {i¢iincii ve son boliimiine iliskin kaynak sayisi ise nerdeyse yok
denecek kadar azdir. Ancak bu boliimde 1 Nisan 2007 tarihinde baslamis ve halen
devam etmekte olan, TUBITAK tarafindan desteklenen “Asayis Hizmetlerinde
Orgiitsel Performans Yonetimi Projesi’nin ¢ikti ve kaynaklarindan yararlanilmistir.
Bu proje kapsaminda gerceklestirilmis olan ‘vatandas memnuniyet ve beklenti
anketi’ ile ‘asayis ve karakol hizmetlerinde ¢alisanlar anketi’nden de ¢aligmanin bu
boliimiinde yararlanilmistir. Ayrica performans yoOnetimi anlayiginin  polis
merkezlerinde uygulanmasina yonelik olarak Proje kapsaminda ortaya ¢ikan veri ve

dokiimanlara da sikca bagvurulmustur.



1. BOLUM: KAMU PERFORMANS YONETIMi

Calismanin bu boliimiinde ilk olarak performans yonetimin tarihsel gelisim
stireci ele alinacaktir. Gelisim siireci incelendikten sonra genel olarak performans
yonetiminin tanim1 yapilacak ve calisanlar tizerinde etkileri degerlendirilecektir. Son

olarak ise kamu performans yonetimi ayrintilariyla incelenmeye tabi tutulacaktir.

1.1. PERFORMANS YONETIMIiNIN TARIiHSEL GELIiSiM
SURECI

Performans yonetimi anlayisi, diger yonetim kuramlarinda oldugu gibi belirli
stireclerin yasanmasindan ortaya cikmistir. Bu siirecler sonucunda ortaya g¢ikan
performans yOnetiminin kuramsal cercevesi isletme disiplininde ¢izilmistir.
Performans yonetiminin kamuda uygulanmas: ise, geleneksel yonetim modellerinin
giiniin ihtiyaclarina cevap veremedigi diisiincesi tiizerine dile getirilmeye
baslanmistir. Bu bdliimde performans yOnetiminin tarihsel gelisim siireci

ayrintilardan arindirilmis bir sekilde ele alinacaktir.

1.1.1. Diinyada Performans Yonetiminin Gelisimi

Performans kavraminin Onaltinct Yiizyilda Avrupa’da, emir ya da gorevleri
yerine getirmek anlaminda kullanimina rastlanmaktadir. Yonetim (management) ise
yine ayn1 donemde askeri amagcla kullanilacak atlarin manejde edilmesi manasinda

kullamlmaktadir.”

'p. Lawson, “Performance Management an Overview” The Performance Management Handbook, Ed. M.
Walters, Institute of Personel and Development, London, 1995, s.1; Aktaran: Argun Akdogan, “Isletmeden
Devsirerek Degistirmek: Tirk Kamu Yonetiminde Stratejik Planlama ve Performans Yonetimi”, Kamu
Yonetimi Yontem ve Sorunlar, Ed. Sinasi Aksoy — Yilmaz Ustiiner, Ankara, Nobel Yaym Dagitim, Subat
2007, s. 450



Performans yonetiminin kuramsal cercevesinin olusturulmasi igletme
disiplininde gergeklestirilmis, uygulama pratikleri ise 6zel sirketlerde gelistirilmistir.
ABD’ deki 6zel sirketlerde rekabet giiclinii arttirmak amaciyla kullanilan performans
yonetimi, 1980’li yillara gelindiginde kamu yonetimi alaninda da kullanilmaya
baglamustir. * Ozellikle “yeni kamu yonetimi” anlayisinin gelisimi performans

yonetimi uygulamalarini da beraberinde getirmistir.

Kamu performans yonetimi, geleneksel kamu yoOnetimi anlayis ve
uygulamalarina getirilen elestiriler sonucunda meydana gelmistir. 3 Performans
yonetiminin kamu alaninda kullanilmasinin  amaci ise, kamu kurum ve

kuruluslarinda verimlilik, etkililik ve tutumlulugu arttirmaktir.*

Performans yonetiminin bir biitiin olarak ortaya cikisi, bir anda olmamus,
cesitli siireclerin bir sonucu olarak meydana gelmistir. Bu siire¢ incelendiginde, ilk
olarak performans degerlendirmenin kullanilmaya baslandig1 goriiliir. Yasalara
dayanan ilk performans degerlendirme Amerikan ordusundaki askerler icin
kullanilmigtir. Baglangici 1800°1ii yilarin sonunda rastlayan bu uygulamadaki amac,
iistiin performans gosterenlerin daha iist mevki ve makamlara getirilmesidir. Ayni
amagla Amerikan hiikiimeti de performans degerlendirme sistemini kullanmistir.
Yine bu yillarda, 6zel igletmelerin de calisanlarinin performansini degerlendirmek ve

idari kararlar almak iizere yasal olmayan 6l¢timleri kullandiklar gtiriilmektedir.5

Performans yonetim siirecinin 6nemli bir par¢ast olan performans
degerlendirmenin yasal anlamda ilk olarak kamu makamlari tarafindan uygulandigi
goriilmektedir. Performans yonetimine giden siirecin bu sekilde basladigi kabul
edildiginde, biitiine giden yolda yasal olarak ilk adimlarin da kamu tarafindan

atildigr sdylenebilir.

2
A.y.
3 K.Ufuk Bilgin, Kamu Performans Yonetimi: Memur Hak ve Yiikiimliiliiklerinin Performansa EtKisi,
Ankara, TODAIE Yayinlari, Ekim 2004, s. 3
4
A.y.
> D.S. Wiese, R.M. Buckley, “The Evolution of the Performance Appraisal Process”, Journal Of Management
History, Vol.4, No.3, 1998; Aktaran: Nehir C. Aksirin, “Yetkinlik Temelli Performans Yonetim Sistemi”,
Yayimlanmamis Uzmanlik Tezi, Milli Prodiiktivite Merkezi, Ankara, 2005, s.13



Sanayi devrimiyle birlikte, biiyiik fabrika ve isletmelerin kurulmasi sonucunda
isler cok sayida caligsanla goriiliir hale gelmistir. Dolayisiyla biiyiik isletmelerde
iiretim kaynaklarinin ( insan, hammadde vb.) planh bir sekilde etkili, verimli ve
ekonomik kullanilmasi ihtiyact dogmustur. Bunu gerceklestirmek iizere ‘klasik
yonetim anlayiglar1” olarak adlandirilan bir takim Onermeler ortaya atilmistir.
Kisacast sanayi devrimi, ©zellikle Birlesik Krallikk ve ABD’de, idari kontrol
sisteminin ve fiziksel ve maddi kaynaklarin bilimsel yaklagimlarla etkin kullanimini

meydana getirmistir.®

Performans  yOnetiminin  ortaya c¢ikisi, c¢alisanlarin  performansinin
degerlendirilmesi igin gelistirilen yaklagimlarin sayisinin artmasi sonucunda,
isletmelerin etkinlikle kullanabilecekleri yaklasimi secip, uygulama olanagim

kendilerine saglayacak bir sisteme ihtiya¢ duymalari sonucunda olmustur.’

ABD’de ilk kez performans oOl¢iimii ve hesap verebilirlik uygulamalarim
gerceklestiren kurum ise, 1906 yilinda kurulan Newyork Belediye Arastirma Biirosu
( Newyork Bureau of Municipal Research) 'dur. Bu uygulamalar1 yaparken kurum,
Taylor’un bilimsel yonetim ilkelerini ve istatistiki yontemlere dayanarak

belediyelerde hesap verme uygulamalarini takip etmistir.®

Sanayi devrimiyle birlikte ortaya ¢ikan klasik yonetim yaklasimlart 1920’lere
gelindiginde tamamen yerlesik hale gelmistir.” Ancak 1930’larda baslayan
ekonomik krizle birlikte, kamu harcamalarinin kontrol altina alinmasi ve kaynaklarin
etkili, verimli ve tutumlu kullanilmasi yolundaki onermelerin artmasi sonucunda

klasik denetim yontemlerinin yetersizligi tartisiimaya baslanmustir.'® Performans

® Malcom Smith, Performance Measurement and Management A Strategic Approach to Management
Accounting, London, Sage Publications, 2005, s.7

7 Aksirin, a.g.e., s. 17

8 Ozer Koseoglu, “Tiirk Kamu Yonetiminde Performans Yonetimine Gegis: Karsilagtirmali Bir Analiz”, Kamu
Yonetimi Forumu KAYFOR IV, Ed. Atilla Goktirk — Mahmut Ozfidaner — Giiler Unlii, Mugla, Mugla
Belediyesi Yayinlari, Agustos 2007, s.106

° Smith, a.g.e., s.7

10 Ozer Koseoglu, a.g.e., s. 106



yonetimi de geleneksel yonetim anlayislarinin yetersizliginin anlasilmasi iizerine

gelismis bir yonetim anlayisidir.

Klasik yOnetim anlayiglarinin yetersizliginin tartisilmaya baslanmasiyla
birlikte, performans degerlendirme sistemlerinin ¢alisanlarin gelisimini ve geri
beslemeyi gerceklestirmesi diisiiniilmiis ve bu diisiince ile 1954 yilinda Peter
Drucker’1n ileri siirdiigii ve daha sonralar1 performans yonetiminde yeni bir yaklagim
olarak uygulanan “amaclara gore yonetim”, 1970’li yillarda 6zel isletmelerde yaygin
bir sekilde kullanilmistir.'' Zaten 1950°1i yillara gelindiginde ABD’de ki
isletmelerin % 61’inde diizenli bir sekilde performans degerlendirme sistemlerinin

uygulamaya baslanmistr."?

Bu doénemde uygulanan performans Ol¢iim ve degerlendirme yaklagimlari,
ozellikle son yillara gelinceye kadar, daha ¢ok kalite kontrol ajanslar1 ve hissedarlara
raporlama amac1 giitmekteydi. Bu 0Olgiim sistemleri esas olarak finansal
istatistiklerle, kar, aktif ve pasif degerlerle ilgilenmekteydi.13 Bu degerlendirme
seklinde sanayi devrimiyle birlikte biiyliyen isletme yapilar1 ve bu isletmeler icin
sadece iiretim miktarinin 6n planda olmasi etkiliydi. Sanayilesmeye bagli olarak
daha ¢ok teknik konular 6n plan ¢ikmaktaydi. Performans Ol¢timlerinde ise, daha
cok calisanlarin isi dogru yapip yapmadigi ve is giiciiniin saglanmasinda 6nemli bir

faktor olan iicret degerlemesi kriter olarak kullanilmustir, ™

Sanayi devriminin baglatmis oldugu bu hizli makinelesme siireci beraberinde
bilimsel yonetimi de getirmistir. F. W. Taylor’un Onciiligiinde gelisen bu akim,
iiretim siirecinde calisanlarin verimini arttirmaya yonelik yeni ilke ve teknikler

getirmistir. I gorenlerin iiretim siirecinin bir pargasi olarak ele alindig1 bu donemde,

T Ae.

'2 Aksirin, a.g.e., s. 15

1 Steve Brown vd., Operations Management Policy, Practice And Performance Improvement, Butterworth
Heinmann, 2001, s. 309

14 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, Politika ve Yonetsel Teknikleri, Bursa, Ezgi Kitapevi, VIII. Baski,
1997, s. 22; Aktaran: M. Ali Diskaya, “Performans Yonetimi Sistemi ve Bir Finans Sirketinin Performans
Degerlendirme Sisteminin Incelenmesi”, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Kadir Has Universitesi, Istanbul,
2006, s. 21



iiretimin arttirllmasi igin iglerin gerektirdigi zaman ve emek miktar1 hesaplamasi
yapllmlstur.15 Bu akimla birlikte is¢ilerin verimini arttirmaya yonelik calismalarin
yapilmasi ve daha da 6nemlisi is¢ilerin iiretim siirecinin bir parcas1 olarak goriilmesi,

performans yonetimi yolunda atilmis 6nemli ilk adimlardir.

1924 — 1936 yillann arasinda Elton Mayo ve Roetlisberger tarafindan
gelistirilen kuramlar ise yonetimde “insan iligkileri akimi”’n1 baslatmlstur.16 Bu akim
ile personelin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi olgusu bir gereklilik olarak ortaya
cikmis ve performans yonetimini tetikleyici giic olmustur. 7" Ancak bu kuramlar
isleri tek tek belirlemis ve en kiiciik ayrintisina kadar planlamistir. Yani bir anlamda
zihinsel caligma iiretim siirecinden kopartilmig ve bu da ¢alisanlarin tiretim siirecine

yabancilasmasina yol agmustir.'®

1960’11 yillara gelindiginde ise performans yonetimi alaninda bir takim 6nemli
gelismeler meydana gelmistir. Bu dénemde kapsamli bir yonetim sistemi olan
“toplam kalite yOnetimi”, iiretimin kalitesini arttirmak iizere ortaya atilmistir. Bu
yonetim anlayisi esas olarak, miisterilerin istek ve beklentileri dogrultusunda iiriin ve
hizmetlerin kalitesini artirmay1 ve siirekli gelistirmeyi hedeflemektedir.”” TKY ile
iiretim siirecinin tiim bilesenleri arasindaki iliskiler yeniden diizenlenmis ve ayni
zamanda iiretim siirecinden yabancilasan c¢alisanlarin ise yonelik sorumluluk
almalart gergeklesmistir.20 Siirecin bu sekilde farklilagsmasiyla birlikte daha kaliteli
hizmet sunmak iizere is siireci faaliyetlerinin degerlendirilmesinin ve kurumun

performansinin dl¢iilmesinin 6nemi artmistir.

Modernizasyon siireclerinin baslamasiyla birlikte, 1980°1i yillarda giindeme

gelen yeni kamu yOnetimi anlayisi yonetim alaninda yeni paradigmalar ortaya

'3 {lhami Findik¢1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul, Alfa Yayinlari, 4. Baski, Ekim 2002, s. 7

'8 ibrahim E. Basaran, Yonetimde insan iliskileri ve Yonetsel Davramis, Ankara, Aydin Web Tesisleri, 1998, s.
32; Aktaran: Diskaya, a.g.e., s. 23

17 Diskaya, a. y.

18 Ayse G. Yilgor, “Toplam Kalite Yonetiminin Ozel Sektor ve Kamu Kesimi Icin Ortak Bir Model
Olusturabilme Potansiyeli”’, Kamu Yonetiminde Kalite II. Ulusal Kongresi, Ed.: Omer Peker vd., Ankara,
TODAIE, Eyliil 1999, s. 4

Y Ae.,s. 8

P Ae., 8.5



cikarmistir.”’ Bu yeni siirecte kamu yonetimi, kapali sistem olma ozelliginden
styrilarak, dis ¢evresiyle biitiinlesmeye calisan, onlarla aktif bir etkilesim ve isbirligi
icerisinde olan ve toplumu, yonetimin ayrilmaz bir parcasi olarak kabul eden bir
anlayisla ele alinmaya baslanmistir.”>  Ozellikle 1990’1 yillarda Ingiltere’de
“modernizasyon ajandasi” olarak da isimlendirilen bir siirecin yansimalar1 sonucu
kamuda, yeni kamu yOnetimi anlayis1 ve neoliberal politikalarin etkin olmasiyla
birlikte performans yonetimi etkin olarak kullanilmaya basland1.” Ozel sektorde
elde edilen basarili sonuclarin kamuda da basarilabilecegi diisiincesi ile isletme
disiplinine ait olan bu yonetim anlayist kamu kurum ve kuruluslarinda etkililik,
verimlilik ve tutumlulugu artirmak amaciyla kullamlmustir.  Ingiltere’de
uygulanmaya baglayan bu yonetim anlayisina ABD’de Reagan doneminde

rastlanmaktadir.?

Son déneme kadar olan uygulamalar daha ¢cok performansin 6lciilmesi ve/veya
degerlendirilmesi iizerinde yogunlasmistir. Bu yapilirken de dar anlamli kavrayislar
s0z konusu olmustur. Ancak giiniimiizde bu dar kavrayiglar yerini daha kapsayici
performans sistemlerine birakmaktadir. Bu sistemler yalmizca performansin
Olciilmesi ve/veya degerlendirilmesine indirgenmeyerek, performans yonetimi adi

verilen daha kapsamli bir yonetim anlayisina yerini birakmaktadir.

2 Veysel K. Bilgi¢, Yonetim ve Giivenlik: Giincel Sorunlar ve Coziim Onerileri, Ankara, Seckin Yaymcilik,

2 Bilal Eryilmaz, “Kamu Yo6netiminde Degisim”, II. Kamu Yo6netimi Formu Diinyada Kamu Y 6netimindeki
Déniisiim ve Tiirkiye’de Kamu Yonetimi Ogrenimine Yansimalari, Ed. Ugur Omiirgéniilsen — M. Kemal
Oktem, Ankara, Hacettepe Universitesi Hastaneleri Yaymevi, Eyliil 2004, s. 58

2 Gareth Enticott; Tom Entwistle, “The Spaces of Modernisation: Outcomes, indicators and the Local
Government Modernisation Agenda”, s. 1 (Cevrimigi) http//www.elsevier.com/locate/geoforum, 07 Subat 2008
H Argun Akdogan, a.g.e., s. 450

» Bilgig, a.g.e., 5.20
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1.1.2. Tiirkiye’de Performans Yonetiminin Gelisimi

Performans yoOnetimi anlayisinin Tirk kamu ydnetiminde uygulanmasina
yonelik reform ¢alismalari, OECD’nin 1997 yilindaki raporundaki tavsiyelere uygun

olarak, raporun sunulmasini takip eden yil olan 1998 yilindan itibaren baslamistir.”

Performans yonetimine yoOnelik reform ¢alismalarinin 1998 yilinda baslamis
olmasina ragmen, bunun bir arka planinin oldugu muhakkaktir. Kamu performans
yonetimi, ge¢cmisten gelen kamu yonetimi anlayisindan kopuslar ya da degisimin
habercisi olarak kabul edilebilecek olan hizmette yerellik ve yerel yonetimin
giiclendirilmesi, yonetisim, toplam kalite yonetimi, kamu isletmeciligi, kiiresellesme

i T 27
gibi olgularin kamu yonetimine yansimasidir.

Tiirkiye’de reform caligmalarinin diinyadaki gelismelere paralel olarak
yogunlagmaya basladigi 1980’li yillarda, OECD iiyesi iilkelerin bir¢ogunda kamu
aciklari, dis borg yiikil, igsizlik ve enflasyon artig1 ortaya ¢ikmis ve bu sebeple kamu
yonetiminde reform yapma ihtiyaci dogmustur.28 Devletlerin bu durumu
vatandaslari, devletin ekonomideki roliinii tartismaya ve kamu sektoriince sunulan
kamu hizmetlerinde, kamu kuruluglarinin verimlilik ve etkililik yonlerinden

performanslarin1 gézden gecirmeye ydnlendirmistir.29

Isletme disiplininde yaklasgtk 30 yillik bir gecmisi bulunan performans
yonetimi anlayigi, Tiirk kamu yonetimine yeni girmis bir anlayis olmasina ragmen
sanildiginin aksine bir arka plam1 yok degildir. Bu anlayis 1960’lardan bu yana
cesitli sekillerde dile getirilmistir.®® 1970°1i yillarin ikinci yarisindan itibaren

performansin denetimi, yOnetimin denetimi, faaliyetlerin denetimi, paranin

%% Bilgin, a.g.e., s. 23

7 Ae.,s. 3

* Ae.,s. 21

2 Deok-Seob SHIM, “Recent Human Resources Developments in OECD Member Countries”, Public Personel
Management, c. 37, sy. 2, s. 123; Aktaran: Bilgin, a.g.e., s.18

0 Akdogan, a.g.e., s. 456
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karsiliginin denetimi, verimlilik denetimi, etkilik denetimi olarak adlandirilan

denetim tiirlerinin, bir¢ok iilkede yasalagsmaya basladig1 gtiriilmektedir.31

1980’11 yillar aym1 zamanda diinya ekonomisinin giderek dinamik, agik ve
uluslararas: rekabetci bir yap1 kazanmaya basladigi yillardir. Ulkelerde yasanan bu
yapisal degisim, c¢ok yoOnlii bir doOniisiimiin baslamasina yol agmlstlr.3 > Bu
doniisiimlerin birisi de geleneksel yonetim anlayislarinin terk edilerek, yeni yonetim

anlayislarina gecistir.

Bu yillarda Tiirkiye’de de diinyadaki gelismelere paralel olarak, kamu
yonetiminde reform ihtiyaglart konusulmaya baglanmistir. 1990°lh  yillara
gelindiginde kamu yonetimi reformuna yonelik calismalar artmis, Avrupa Birligi

siirecinin de etkisiyle son yillarda biiyiik bir iz kazanmistir.”

Performans yonetimi anlayiginin, Tiirk kamu yonetimine yonelik olarak
hazirlanan ve uygulanan diger idari reformlara benzer sekilde dis kaynakli oldugu ve
bunun “politika transferi siirecinin” iiriinleri oldugu seklinde goriisler de dile
getirilmektedir.34 OECD’nin 1997 yilindaki raporuna binaen performans yonetimine
iligkin 1998 yilinda baslayan reform ¢aligsmalari, 2000 yilinda ¢ikarilan bir Bakanlar
Kurulu karariyla maddilesmistir. Bu karara gore, iilkedeki 110 merkez, 101 6zerk,
37 KIT ve 3328 yerel yonetim birimi olmak iizere toplam 3.576 kamu kurulusunun

performans yonetimine gore orgiitlerini yeniden yapilandirmalar istenmistir.>

2003 yilinda kabul edilen 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanunu, 2004 yilinda kabul edilen 5216 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu ve

5215 sayili Belediye Kanunu bu reform ¢alismalarinin birer halkasi olmuslardir.

31 Arife Coskun, K. Levent, “Kamu Yonetimi Reformu Baglaminda Sayistay Denetimi”’, Kamu Yonetimi
Yontem ve Sorunlar, Ed. Sinasi Aksoy — Yilmaz Ustiiner, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, Subat 2007, s. 218

2 Ae.,s. 216

¥ Ae.,s. 218

¥ Akdogan, a.g.e., s. 450

35 Bilgin, a.g.e., s. 23
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Kamu yonetiminde performans yonetimi gibi isletme kokenli bir yonetim
anlayisinin  kullanilmasinin, kamu yOnetiminin icerigini ve ¢aligma big¢imini
ekonomik kosullara gore belirlenmesinin bir gostergesi olarak kabul edilmektedir.*®
Bu goriis yanlis olmamakla birlikte, ¢alismanin ilerleyen bdliimlerinde de
deginilecegi gibi, performans yonetimi anlayisinin felsefesi itibariyle eksiklik arz

etmektedir.

1.2. PERFORMANS YONETIMi

Performans sozliikk anlami olarak, bir isi yapabilme yetenegi, isin yapilisinda
gosterilen caba gibi ifadelerle tanimlanmakla birlikte daha kapsayici bir ifade olan
“basarim” anlaminda da kullanilabilmektedir. Orgiitsel agidan yapilan tanimlamalara
baktigimizda ise performans, amaglh ve planlanmis bir etkinlik sonucunda meydana

gelen degeri nicel ya da nitel olarak belirlemeye yarayan kavramdir.”’

1.2.1. Genel Olarak Performans Yonetimi

Performans bir ¢alisma siireci sonucunda ortaya c¢ikan sonuctur. Bir bagka
tanima gore ise performans bir isin yerine getirilis siireci olarak aglklanmaktadlr.38
Buradan hareketle performans, elde edilen basarili sonu¢ ya da bir isi yapabilme
yetenegi olarak anlagilmaktadir.” Bununla birlikte performans sadece ortaya cikan
sonucu tamimlayan degil, aym1 zamanda sonuca giden siirecide kapsayan bir

kavramdir. Ingilizce koken itibariyle de performans, yalnizca meydana gelen

36 Akdogan, a.g.e., s. 456

37 Zuhal Akal, isletmelerde Performans (“)lgiim ve Denetimi, Ankara, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, 6.
Baski, Nisan 2005, s. 17

* Hamza Ates “Belediyelerde Kurumsal Performans Yonetimi: Uygulamada Basari Icin Oneriler”, Kamu
Yonetimi Yazilari - Teoride Degisim Yeniden Yapilanma Sorunlar ve Tartismalar, Ed. Bilal Eryilmaz vd.,
Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2007, s. 71

39 Veysel Eren; Ufuk Durna, “Kamu Sektoriinde Performansin Anlagilmasi ve Gelistirilmesi”’, Amme idaresi
Dergisi, c. 40, sy. 1, Ankara, Mart 2007, s. 108

13



basariya degil, ayn1 zamanda basarinin meydana gelmesini saglayan siireci de isaret

etmektedir.*’

Performans, iiretim (mal ve/veya hizmet) acisindan ise, iiretim biriminin
(orgiitiin) iiretim miktar1 ya da gerceklestirdigi tiretim miktarinin amaglanan hedefe
oramdir.*'  Yani performans ile kastedilen, amaclanan seyin ne derece

gerceklestirildiginin nitelik ve nicelik olarak ol¢iilmesidir.

Performanstan s6z edebilmek icin belli bir amacin ve bu amag¢ dogrultusunda
yapilan planli bir caligmanin olmasi1 gerekmektedir. Performans bir amag
dogrultusunda olan ve planli olarak yapilan bir faaliyetin sonucunda elde edilenleri
gosterir.*? Performansin gozlenebilmesi igin bir amacin olmasinin yaninda bu amaca
ulagsmak i¢in belirlenmis standartlara ihtiya¢ vardir. Bundan dolay1 performans,
amaca ulagmak {izere belirlenmis standartlara uygun c¢aligmalarin yapilmasi ve

belirlenen hedefe ulasma derecesi olarak algilanmahidir.*?

Performans yonetimi ise, yonetimin planlama ve denetim faaliyetlerini daha
genis sinirlarda ve performans kavramindaki gelismeleri de dikkate alarak

uygulamasini ifade eden bir yonetim anlaylsldlr.44

Performans yoOnetimi, verimlilik, etkililik ve tutumluluk kavramlarina
odaklanmig bir orgiit yonetimi anlayisidir. Bu dogrultuda olgiilebilir hedefler
koymak ve bu hedeflere iliskin c¢iktilarni devamh bir sekilde 6lcmeyi kapsayan bir

siire(;tir.45 Bir bagka tanima gore ise performans yonetimi, bir kurumun Snceden

* Fatma Eda Celik, “Bir Diizenleyici Reform Araci Olarak Biitce Kanunu Mali Disiplini I¢in Performans
Yonetimi”, Kamu Yonetimi Forumu KAYFOR IV, Ed. Atilla Goktiirk vd., Mugla, Mugla Belediyesi
Yayinlari, Agustos 2007, s. 150

4 Muhlis Halis; M. Tekinkus., “Kamuda Performans Yonetimi” Kamu Yo6netiminde Cagdas Yaklasimlar, Ed.
Asim Balci vd, Ankara, Seckin Yayinlari, 2003, s. 174

2 K Ufuk Bilgin, a.g.e., s. 13

 Hamza Ates, “Kavramlar, Tartigmalar ve Genel Cergeve”, Saghk Sektoriinde Performans Yonetimi
Tiirkiye (“)rnegi, Ed. Hamza Ates vd., Ankara, Asil Yayin Dagitim, 2007, s. 2

“ DPT: “Kamu Yonetiminin Tyilestirilmesi ve Yeniden Yapilandirilmas: Ozel Ihtisas Komisyonu Raporu”,
Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plam, Ankara, DPT Yayini, 2000, s. 76

4 K. Ufuk Bilgin, “Kamuda Olgiilebilir Denetimi Hazirlik, Performans Yonetimi”, Sayistay Dergisi, sy. 65 (
145. Y1l Ozel Sayist), Ankara, Nisan — Haziran 2007, s. 54
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belirledigi amaclar ve hedefler dogrultusunda izledigi yol ve bunun sonucunda elde
ettigi sonuglarin birlikte deg“gerlendirilmesidir.46 Bunun i¢inse kurumun oncelikle
yapmast gereken belirledigi sonuca daha etkin bir sekilde ulasabilecegi bir stratejik

plan ve gelecege yonelik hedefleri belirlemesidir.*’

1.2.2. Calisanlar Acisindan Performans Yonetimi

Performans yonetiminin bir bagka boyutu ise siirece calisanlarin da dahil
olmasidir. Calisanlarin  kurumun ama¢ ve hedeflerinin  olusum siirecine
katilmalarinin ~ saglanmasi1 ¢alisanlara kendilerini isin bir pargasi olarak
hissettirecektir. Yani calisanlarin kurumun hedeflerine ve amagclaria ulagsmada
yapilan ise katkilarinin ne olacaginmi ve daha da 6nemlisi tiim bunlarin kuruma olan
katkistnin  ne olacagi konusunda bilgi sahibi olmalar, c¢alisanlarin isi

sahiplenmelerine yol acacak ve dolayisiyla performansa pozitif katki saglayacaktir.

Performans yonetiminin saglikli bir sekilde uygulanabilmesi i¢in amaclarin ve
onceliklerin belirlenmesi, buna iligkin su anda yapilmasi gerekenlerin neler oldugu
ve yapilan isin kurumun performansina katkisinin ne olacagi konularinda ¢alisanlar
bilgilendirilmelidirler. Performans yoOnetiminin temel prensibi, calisanlarin
kendilerinden istenileni bilmesi ve hedeflerin olusturulmasinda rol alarak hedefe

ulasmada maksimum ¢abay1 gostermeleridir. **

Performans yonetiminde, orgiitiin tiim birimlerinin dahil oldugu mal ve hizmet
iiretimi agisindan suan icinde bulunulan seviye ve daha iyi bir seviyeye ulasilip
ulasilamayacagi ve nereye kadar ulasilabileceginin sorgulanarak, ortaya c¢ikan
sonuca gore kurulus performansmnin belirlenmesi gerekmektedir.* Bu uygulama

calisanlarin motivasyonunu arttiracak, dolayisiyla orgiitiin performanst da dogru

 H. Ates; D. Cetin, “Kamuda Performans Yonetimi ve Performansa Dayali Biitce”, Cagdas Kamu Y 6netimi
11, Ed. Muhittin Acar - Hiiseyin Ozgﬁr, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2004, s.256

4 Bilgin, Kamu Performans Yonetimi, s. 16

8 Halis; Tekinkus, a.g.e., s.169

* Bilgin, a.y.
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orantil1 olarak etkilenecektir. Ayrica kurumun bugiinkii durumunun ortaya konmasi
ve gelecege iliskin beklentilerin belirlenmesi amaca ulagmada stratejilerin
iiretilmesine katki saglayacaktir. Tiim bunlarin yapilmasi ise performansin dl¢iimiinii
kolaylagtiracaktir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken nokta performans
yonetiminin, performans Ol¢iimii ve/veya performans denetimini de kapsayan bir
yonetim anlayis1 oldugudur. Gergektende bu kavram karmasasi halen devam
etmektedir. Oysaki performans 6l¢iimii ve degerlendirmesi performans ydnetiminin
tamamini kapsayan kavramlar olmayip performans yonetim siirecinin i¢inde yer alan

iki 6nemli alt dalim1 temsil etmektedirler.

Aym zamanda performans yonetimi basit bir personel degerlendirme sistemi
olmayi1p, 6rgiitiin tiim birimlerinin birlikte degerlendirildigi bir yonetim anlayisidir.”
Keza performans yonetiminin bu sekilde yalmzca performans Ol¢iim ve
degerlendirme sistemlerinden ibaretmis gibi goriilmesi ve Orgiitiin bir yonetim
stirecinden ve icinde bulundugu sosyal sistemden bagimsiz olarak diisiiniilmesi,
performans yonetiminin en 6nemli unsurlarindan olan ¢alisanlar {izerinde olumsuz
bir etki ortaya glkalracaktlr.s1 Ciinkii performans yonetimi sistemi ulasilmasi istenen
oOrgiitsel amaclara ve bu yonde ¢alisanlardan beklenen performansa iliskin olarak
ortak bir anlayisin oOrgiitte yerlesmesi ve calisanlarin bu amaglara ulasmak icin
gosterilen ortak cabaya yapacagi katkilarim arttiracak bicimde motive edilmesi,
iicretlendirilmesi ya da odiillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir.”® Bu sekilde
calisanlar kendi potansiyellerinin farkina varacak sekilde motive olacaklardir.
Performans yonetimi ise bu sekilde motivasyonu saglamak ve arttirmak igin
iizerinde anlagsmaya varilmis amaglar, performans standartlari, hedefler, dl¢iim, geri
bildirim ve odiillendirme gibi faktorlerden olusan bir yonetim araci olarak

tamimlanmaktadir.”

Aslinda performans yonetimi, Orgiitiin verimli, etkin ve tutumlu olmasi

kosullarina odaklanmig bir yonetim anlayisi olup, tiim bunlara ulasabilmek igin

P Ae.,s. 15

St Ates, “Kavramlar, Tartigmalar ve Genel Cerceve”, s. 1

>* fsmet Barutgugil, Performans Yénetimi, istanbul, Kariyer Yaymcilik, 2. Baski, Ekim 2002, s. 125
33 Halis; Tekinkus, a.g.e., s. 174
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oOlciilebilirligi olan hedefler koymayi1 ve bu hedeflere iliskin ¢iktilar1 6lgmeyi zorunlu
hale getirmektedir.54 Genel olarak performans yonetiminden beklenen tiim bu
kosullarmn saglanmasiyla oOrgiitiin  verimliligini, etkinligini arttirmasi, bunlari
yaparken de tutumluluk unsurunu dikkate almasidir. Orgiitlerin performans
anlayislart ve olciim kriterleri zamanla degisebilmekle birlikte, nemini yitirmeyen

boyutlar1 verimlilik, etkililik ve tutumluluktur.”

1.3. KAMU PERFORMANS YONETIMi

Icinde bulundugumuz yiizyilda meydana gelen gelismeler karsisinda kamu
yonetimi kiiciilmeyi de iceren bir yeniden yapilanmaya, iiretim siire¢lerini yeniden
gozden gecirerek rekabet ortamina uyum saglamaya ve toplam kalite yonetimi esas
alan bir doniisiim siirecine girmistir. Giiniimiizde, maliyetin minimum seviyede
tutularak, en cok iiretim ve kar1 hedefleyen klasik yonetim anlayist yerini kaliteyi,
miisteri (hizmet sunulan kesimin) memnuniyetini, gelisimi ve yeniligi hedefleyen
yonetim anlayislarina birakmistir. Kamu yonetiminde de bu anlayisa dogru kayma
gozlenmektedir. Artik kamu kurumlar1 da kalite odakli, hizmet sunulan kesimin
tatminini saglama yoniinde adimlar atmaktadir. Bu degisimle birlikte gelecegin

yonetimine dogru yol alinmaktadir.

1.3.1. Kamu Performans Yonetiminin Tanim

Yonetilen kamu orgiitiinde verimliliginin yan1 sira etkililigin saglanmasi ve
hizmet sunulan kesimin de tatminin saglanmasi i¢inde bulunulan reform siirecinin
amagladigi degisimlerdendir. Kamu yOnetiminin bu degisim siirecine ayak
uydurabilmesi, daha fazla islerlik kazanmasi, etkililik ve verimliliginin saglanmasi

gibi hedeflerin iistesinden gelebilmesinin yolu performans yOnetiminin

4 Bilgin, Kamu Performans Yonetimi, s. 14
%5 Halis; Tekinkus, a.g.e.,s. 170
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gerceklestirilebilmesinden ge¢mektedir.”® Bu baglamda, kamu performans yénetimi,
kamu orgiitlerinin topluma sunmay1 iistlenip amagladigi mal ve hizmetleri, etkili ve

verimli bir sekilde yerine getirmesinin bir araci olarak tammlanmaktadir.””’

Kamu yonetiminin bilinen manada klasik islevi i¢inde bulundugu topluma
belirli amaclar dogrultusunda mal ve hizmetleri sunmaktir. Kamu performans
yonetimini bir siire¢ olarak degerlendirildiginde, kamu yonetiminin kurulus amaglari
dogrultusunda yetki, gorev ve sorumluluk alinan mal ve hizmet iiretiminde, is
basariminin  saglanmasina  yonelik  siireg ve  etkinlikler olarak da

tanimlanabilecektir.’®

Kamu sektorii agisinda ise performans, kamu orgiitiiniin topluma sunmay1
hedefledigi ve bu dogrultuda iistlendigi mal ve hizmetleri yerine getirme diizeyidir.
Nitekim performans yonetimi i¢cin kamu 6rgiitlerinin topluma sunmay1 iistlendigi bu
mal ve hizmetleri yerine getirmede izledigi yol, yontem ve kullandigi araglar

konusunda gerceklestirilen faaliyetlerin biitiinii oldugu sbylenebilir.59

Performans yonetimi gibi ©zel sektor kaynakli bir yonetim anlayisinin
giiniimiizde kamu orgiitlerinde hakim kilinmaya calisilmasi, kamu yodnetiminin
icerigini ve ¢alisma bicimini belirlemede ekonomik kosullarin 6nem kazandiginin
bir gostergesi durumundadir.®® Bununla birlikte 6zel sektoriin belki de en 6nemli
hedeflerinde birisi olan karlilik kamu sektoriinde dogrudan bir performans kriteri
olarak kullanilamamaktadir. Performans yonetiminin ¢ikis noktasinda sonug¢ odakli

degerlendirme, kaliteli hizmet sunma ve pasif vatandasin yerini miisterinin sahip

%6 Hasan H. Cevik, Tiirkiye’de Kamu Yonetimi Sorunlari, Ankara, Seckin Yayincilik, 2. Baski, Mayis 2004,

57 Hasan H. Cevik;"“Kamu Kurum ve Kuruluglarinda Performans Yonetimi”, Saghk Sektoriinde Performans
Yonetimi Tiirkiye Ornegi, Ed. Hamza Ates — Harun Kirilmaz — Sabahattin Aydin, Ankara, Asil Yaym Dagitim,

8 Bilgin, Kamu Performans Yonetimi, s. 20
¥ Cevik, a.y.
9 Akdogan, a.g.e., s. 456
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oldugu hak ve yetkileri kullanan hizmet kullanicisinin almasi sonucunda meydana

gelen hesap verme sorumlulugu yer almaktadir.®’

Performans yonetimi, hedef ve amaclara uygun olarak Onceden belirlenmis
olan performans kriter ve gostergelerinin kullanilmasiyla gerceklestirilen dl¢iimler
sonucunda kurumsal hedef ve amaclara ulagsma seviyesinin saptanmasi, personelin
basarisinin ortaya konulmasi ve elde edilen sonuglarin degerlendirilmesi
asamalarindan olusmaktadir.*? Performans yonetimi bu ozellikleri kapsayan bir
siire¢ olarak degerlendirildiginde, icerisine insan iliskilerini de eklemek
gerekmektedir. Performans yonetimi, kolay, basit ve karmagik olmayan rutin islerin
yapildig1 bir faaliyet grubu olmanin 6tesinde, kamu 6rgiitlerinin ve alt birimlerinin
hedef ve amaclara ulasmada en tepedeki dahil biitiin yoneticilerin ve memurlarin
ileri asamada diisiinmelerini, c¢abalarini, duygularim1 ve fiziksel enerjilerini

harcamalarin1 gerektiren zor isler yumagidir. 63

Yonetim siirecine c¢alisanlarin katilmasi1 onlarin ise olan motivasyonlarina
yapacagl pozitif etki performans yonetiminin 6nemli bir parcasidir. Orgiitte
performansin arttirllabilecegi en ©nemli kaynak olan oOrgiitiin insan kaynagi
yonetimin basarisina etkisi agisindan performans yonetimi vazgeg¢ilmezdir.
Dolayisiyla, kamu performans yonetiminin onemin ortaya c¢iktigi nokta, ‘personel

yonetimi’ anlayisindan ‘insan kaynaklart yonetimi’ anlayisina gegistir.64

Performans yonetimine insan kaynaklar acisindan gelistirilen bu yaklasimlara
gore, calisanlar, kendi islerine sahip ¢ikmak ve islerini nasil basaracaklar1 konusunda
s0z sahibi olmak isteyeceklerdir. Diger yandan ise, orgiit yoneticileri de ¢alisanlar

arasinda olusacak bir ortak sahiplenme duygusunun 6rgiit basarisina yapacag biiyiik

ol Koseoglu, a.g.e., s. 44

62 Koseoglu, a. y.

63 Cevik, “Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Performans Yonetimi”, s.39
64 Bilgin, Kamu Performans Yonetimi, s.20
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katkinin  bilincindedirler.” Oyle ki; performans yonetimi anlayisinim evrimi,

orgiitlerde komuta — kontrol anlayisindan liderlik modeline gecisi yan51tmal<tad1r.66

Bununla birlikte bireysel performansin orgiit performansi agisindan Snemi
vurgulanmalidir. Her ne kadar kamu oOrgiitlerinde performans yonetimi bireysel
performansa indirgenemeyecek kadar genis kapsamli da olsa kisilerin performansi
orgiit performansindan ayr1 tutulamayacaktir. Ancak sadece calisanlarin
performansinin degerlendirilmesi Orgiitiin performansini anlamaya yetmeyecektir.
Kaldi ki, performans yOnetimi sadece bir performans Ol¢limiine ve/veya
degerlendirmesine indirgenemez. Daha Oncede belirtildigi gibi bu kavramlar

performans yonetim siirecinin bir parcasidir, ancak tamami degildir.

Performans yonetimi anlayisi, calisanlar ile yoneticilerin orgiit amaclarini
birlikte tartiymalarina ve bu amaglara ulasmak i¢in ortak bir plan yapmalarina ortam
hazirlamasindan dolay: dnemlidir.®” Orgiit ici iliskilerin yani insan kaynaklarinin
performans yonetimi anlayisina gore diizenlenmesinin orgiitiin insan kaynaklarina

saglayacagi bir takim yararlar vardir: 68

. Calisanlar kendi performanslarini yonetme sorumlulugu hissederler.

. Performans planlarini tasarlar ve yonetirler.

. Plan dogrultusunda ilerlemeleri izlerler.

° Planlanan ve gerceklesen performanslarin1 kargilastinr ve gozden
gegirirler.

. Stirekli iyilestirmenin islerinin bir parcast oldugunu bilirler.

. Bireysel performanslari ile 6rgiitiin amagclarini iliskilendirirler.

. Sonuglarin ve yetkinliklerin birlikte 6nemli oldugunu bilirler. Bu

sekilde ne yapilacagina odaklandiklar1 kadar nasil yapacaklarina iligskin becerilerinin

gelismesi saglanir.

65 Barutcugil, a.g.e., s. 125
% A.e.,s. 123
7 A.e., 5.125
% A.e.,s. 128
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. Performans degerlendirme goriismelerini  yOneticileriyle birlikte

yonlendirirler.

Calisanlarin =~ performans  yoOnetimi  siirecine  katilmalarnn  ise  olan
motivasyonlarint arttiracagl gibi, orgiitiin performansini arttirma isini tiim orgiite

yayarak bu isin iist yoneticilerin sirtina yiiklenen bir is olmaktan da ¢ikarmaktadir.

Performans yonetimine insan kaynaklart acisindan yaklasan bu tiir
yaklagimlara gore, performans yonetimi dar anlamda ¢alisanlarin degerlendirilmesi
ve gelistirilmesi siirecinin alt yapisim1 olusturan bir insan kaynaklar1 fonksiyonu
olarak goriilebilmektedir.” Bu yaklasimin dogruluk payi olmakla birlikte, daha 6nce
de vurgulandig gibi performans yonetimi anlayisi salt insan kaynaklar gelistirmeye

yarayan bir ara¢ olarak kabul edilemez.

Performans yonetimi, kamu orgiitlerinin basarili bir sekilde, dogru ve gerekli
mal ve hizmetleri yerine getirme ve sunmada kullandigi yol, yontem ve araglar
konusunda yapilan faaliyetleri i(;erir.70 Performans yonetimine iligkin bu tanim kisa
ve OzIi bir tamim olarak kabul edilebilir. Kamu orgiitlerinin ihtiyaca yonelik mal ve
hizmetleri basarili bir sekilde yerine getirmesi, orgiitiin i¢ ve dis cevresiyle olan
iligkilerine baghdir. Bu iligkilerin dogru yonetilmesi basariy1 getirecektir. Buna ek
olarak iiretilen mal ve hizmetten yaralananlarin memnuniyetinin de dikkate alinmasi

gereklidir.

Performans yonetimi bir yandan hizmetten yararlananlara kaliteli mal ve
hizmet sunmayr amagclarken, diger yandan Orgiitsel stratejilerin ne sekilde
gelistirilecegini ve bu noktada calisanlarin davranis sekillerinin belirlenmesini
i(;elrir.71 Bu sekilde uygulanan bir performans yonetimi hem hizmetten
yararlananlarin memnuniyetini saglayacak hem de orgiitiin ne yonde ilerlediginin

gostergesi olacaktir.

69
A.e., s. 126
H. Hiiseyin Cevik, “Polis Teskilatinda Performans Yonetimi”, Polis Bilimleri Dergisi, c. 2, sy. 7 — 8, 2000, s.

234

! Ates; Cetin, a.g.e., s. 256
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Orgiitsel stratejiler ile onceliklerin, hedeflerin ve amaclarin belirlenmesi
performans yonetiminin iyi bir sekilde uygulanabilmesi icin énemli bir noktadir.”
Performans yonetiminde basarilabilecek hedeflere kilitlenmis bir yOnetim

anlayisinin hakim olmasi gerekmektedir.73

Kamu yonetiminde performans yOnetiminin istenen sonuca ulagmasi igin,
hedeflerin acik ve net olarak belirlenmesi, belirlenen hedeflere ulastiracak stratejik
planlamanin yapilmasi, hedeflere ulagma derecesinin saptanmasi ve vatandasa hesap
verme sorumlulugunun gelistirilmesine yardimct olacak mekanizmalarin

olusturulmas: gibi bir dizi faaliyet siirecine gereksinim vardir.”*

Performans yoOnetiminin dinamik bir yapis1 oldugu sOylenebilir. Yani
performans yonetimi araliksiz devam eden ve siirekli doniisiim halinde bulunan bir
stirectir. Bu yapisi itibariyle nerede baslayip nerede bittigi tam olarak belli olmayan,

uygulanmasina ara verilemeyen bir siirectir.

Bu siiregte birinci asama; yOneticilerin yapilacak 1isi tiim yOnleriyle
belirlemeleri ve bu saptamalarin orgiitiin hedefleriyle ne yonde bir iliskisi oldugunu
ortaya koymalaridir. Ikinci asama ise, beklentilerin agiga kavusturulmasidir. Ugiincii
asama ise calisanlarin performansinin izlenmesidir. Dordiincii ve son asama ise tiim

bu ¢ikarimlarin resmi degerlendirme ve denetlenmesinin saglanmamdlr.75

Performans yonetimi siirecine iliskin olarak belirtilen bu agamalara eklenmesi
gereken bir diger adim ise hizmet sunulan kesimlerin memnuniyetinin Ol¢iilmesi
asamasidir. Bir diger asama ise Odiillendirme asamasidir. Degerlendirmeler
sonucunda yapilan bu odiillendirme c¢alisanlarin isi sahiplenme duygusunu

perc¢inleyecek ve motivasyonlarim arttiracaktir.

2 Akdogan, a.g.e., s. 449

3 Cevik, “Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Performans Yonetimi”, s. 28
™ Ates; Cetin, A.e., s. 253

5 Cevik, A.e., 5.30
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Performans yoOnetiminin oOrgiit acisindan bir diger boyutu ise, etkiligi,
verimliligi ve tutumlulugu saglamaya yardimci olmasidir. Tiirk kamu ydnetiminde
yasanan etkinlik ve verimlilik darbogazlart yoOnetim alanindan yeni arayislari
beraberinde getirmis ve performans yonetimi bu arayislarin sonucu olmustur. Bir
anlamda performans yonetimi etkililik ve verimliligi arttirici bir ara¢ olarak
gérﬁlmﬁstﬁr.76 Hatta ilgili yazinda performansin verimlilik ve etkililikle esanlamli

olarak kullanimina da rastlanabilinmektedir.”’

Performans yonetiminin kamu orgiitlerine daha iyi ve kaliteli hizmet sunmalar1
acisindan onemli katkilar1 oldugu soylenebilir. Dolayisiyla kamu 6rgiitlerinin daha
da islerlik kazanmasi; etkililik, verimlilik ve basar1 gibi noktalarin {iistesinden

: e : 78
gelmesi performans yonetimi sayesinde olacaktir.

Orgiitsel performans, kaynaklarin verimli kullanilmasi, meydana gelen mal
veya hizmetin dagitimi ve hizmet sunulan kesimin memnuniyeti gibi Ol¢iitlere

bakarak anlagilabilecektir.

Performans yonetimine gore yonetilmekte olan bir orgiitte verimlilik, etkililik,
tutumluluk gibi boyutlardan yalmzca birisinin saglanmasi yeterli olmamakta,
digerlerinin de esanl olarak gerceklestirilebilmesi gerekmektedir. Ornegin, mal ve
hizmet iiretiminde verimliligin saglanmasinin yani sira, bu mal ve hizmetin hedef

kitle icin de beklenen faydayi vermesi yani etkililikte saglamahdir.”

Performans yonetimine iliskin olarak sayilan bu ii¢ 6zellige ek olarak ‘hesap
verebilirlik’ de eklenebilir. Performans yonetimini iki evre oldugunu kabul eden
goriise gore hesap verebilirlik, uygulama asamasindan sonraki ikinci asamadir.®

Aslinda verimlilik, etkililik ve tutumlulugun bir arada gerceklestirilmesinin 6nem

76 Ates; Cetin, a.g.e., s.260

" Eren; Durna, a.g.e., s. 109

8 Cevik, Tiirkiye’de Kamu Yonetimi Sorunlari, s. 251

” Bilgin, Kamu Performans Yonetimi, s. 22

8 Patricia Tigue — James Greene, “Performance Measurement: The Link to Effective Government, s.2
(Cevrimigi) http//www.gfoa.org/sevices/dfl/bulletin/BUDGET-Performance-Measures.pdf, 23 Subat 2008
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kazanmasinin hesap verebilirlik anlayisinin hdkim olmaya baslamasiyla olustugu
diisiiniilebilir. Kamu ydnetiminde bu sayilan 6zelliklerin bir arada bulunmasi ise
performans  yOnetimi anlayisinin  tam  anlamiyla uygulanmasi  halinde

gerceklesecektir.

Yeni kamu yonetimi anlayisinin da etkisiyle, kamu yodnetiminde baskin hale
gelen bu kavram ve uygulamalar 6zel sektér ve kamu sektorii arasindaki farklar
azaltic1 bir etki gostermektedir.®' Iste bu noktada bu 6zellikleri kapsayici bir yonetim
anlayis1 olarak ‘performans yonetimi’ karsimiza ¢ikmaktadir. Ozel sektére dzgii bu
yonetim anlayisinin kamu sektoriine uyarlanmasi 6zel sektorde elde edilen olumlu
sonuclara ulasmak icin etkililik, verimlilik ve tutumlulugun arttirilmasi amaci

tagimaktadir.®*

Performans yoOnetimi, gilinlimiizde 6zel sektdre Ozgii bir yOnetim anlayisi
olmaktan ¢ikmis ve kamu orgiitlerinde de uygulanir hale gelmistir. Ancak pratikte
uygulama alan1 bulan performans yonetiminin teorik temellerinin tam olarak
anlagilamamis olmasindan dolayr mantigimin kavranmasinda bir takim zorluklar
yasanmaktadlr.83 Tirk kamu yonetiminde ve Tiirk toplumunda sosyal, siyasal ve
ekonomik degerlerin, normlarin ve inanglarin etkisiyle olusmus bulunan bir kiiltiiriin
mevcudiyeti, kamu orgiitlerinde performans yonetimi programlarinin uygulanmasini

zorlasturmaktadlr.84

Performans yoOnetiminin beklenen sonuglari vermemesi uygulamadaki
isteksizlik veya yonetim kapasitesinin eksikligiyle agiklanabilir. Burada yOnetim
kapasitesiyle kastedilen, performans yoOnetimine iliskin kamu yOnetiminde
gerceklestirilen reformlart uygulayacak yonetim mekanizmalarndir. Performans
yonetiminin istenen sonuglart vermesi, bu yOnetim anlayisinin tam olarak

kavranmasin1 ve uygulayict mekanizmalarin kurulmasimi gerektirmektedir. Yapilan

8l Koseoglu, “Performans Yénetimini Uygulamalarinda Ulke Deneyimleri”, s. 45
82 Akdogan, a.g.e., 5.450

83 Ates, “Kavramlar, Tartigmalar ve Genel Cerceve”, s. 1

84 Cevik, “Kamu Kurum ve Kuruluglarinda Performans Yonetimi”, s. 28
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yasal diizenlemelerin mevcut yonetim yapisiyla siirdiiriilmesi, cesitli uygulama

sorunlarini da beraberinde getirecektir.

1.3.2. Kamu Performans Yonetiminin Amaci

Performans yonetimi, yonetimin planlama ve denetim faaliyetlerini daha genis
sinirlarda ve performans kavramindaki gelismeleri de dikkate alarak uygulamasini
amaglayan bir yonetim anlaylsldur.85 Bununla birlikte performans yo6netimi,
gerceklestirilmesi gerekli orgiitsel amaglara ve personelin ortaya koymasi gereken
performansa iligkin ortak bir anlayisin Orgiitte yerlesmesini ve personelin bu
amaglara ulagsmak i¢in ortaya konan ¢aligmalara yapacagi katkinin derecesini arttirici
bicimde yonetilmesini, degerlendirilmesini, 6diillendirilmesini ve gelistirilmesini

- 86
saglar.

Bu tanimlamalar 1s5181nda kamu performans yonetiminin temel olarak amaglari

soyle siralanabilir:®’

. Orgiitsel hedefleri kisi bazina indirgeyerek calisanlarn bu hedefleri
benimsemesini saglamak,

° Calisanlarn orgiit basarisina katkilarin1 6lgmek,

. Yonetici ve calisan arasinda iletisimi saglayarak karsiliklt olarak

beklentilerin anlagilmasini saglamak,

. Orgiitsel ve bireysel yeterlilikleri belirlemek,

. Orgiitsel ve bireysel yetenekleri ortaya ¢ikarmak,
. Calisanlart motive eden faktorleri saptamak,

. Calisanlarin vizyon ve hedeflerini paylasmak,

. Ogrenme yeteneklerini meydana cikarmak,

% DPT, a.y. .
8 Ceyhan Bastiirk, “Isletmelerde Performans Yénetim Sistemi”, s. 2 (Cevrimigi)

http://www.makalem.com/Search/ArticleDetails.asp?nARTICLE id=2254 20 Nisan 2008
87 Halis; Tekinkus, a.g.e.,s. 175
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. Orgiitsel ve bireysel olarak, sistem ve isleyisi konusunda

degerlendirmeler almak,

. Performans 6l¢iim ve degerlendirmesini somut ve Olciilebilir hedeflerle
yapmak
. Egitim planlarinin temelini olusturmaktir.

Orgiitler belli bir amac1 gerceklestirmek iizere faaliyet gosteririler. Orgiitiin
amagclarina ulagmak icin izledigi bu yolda ve ortaya konan iirtinde ( mal veya
hizmet) etkililigin, verimliligin yakalanmasi ve aym1 zamanda kaynaklarin optimum
diizeyde kullanimiyla ortaya ¢ikan tutumlulugun da saglanmasi hedeflenir.
Dolayisiyla orgiitiin, bu performans boyutlarini dikkate alarak stratejik hedeflerine
ulasmasim saglayacak ozgiin bir yonetim anlayisina ihtiyact vardir.® iste bu
yonetim anlayisi, ‘kurumsal stratejilerin sonucglara doniistiiriilmesinde 6nemli bir

yere sahip bir yonetim anlayis1”® olarak kabul edilen performans yonetimidir.

Performans yonetimi anlayisinin kamu orgiitlerinde yonetime iliskin su ii¢ ana

bashig hedefledigi sdylenebilir:”

° Orgiitiin ortak amacini, Orgiitii olusturan en alt sistemlere kadar, bu
sistemlerin 6zel amaclarim1 da icerecek bicimde tiim Orgiite yaymak ve
benimsetmek.

. Orgiit icerisinde yukaridan asagiya ve asagidan yukariya karsiliklhi bilgi
akisin saglayacak bir iletisimi gerceklestirmek.

. Yonetilen birimlerin performansini siirekli gelistirmek, bu amagla
Orgiitiin timil ya da istenilen birimleri i¢in ve 6zellikle calisanlar i¢in performans

Ol¢ciim ve degerlendirme sistemleri kurmak.

8 Ae., s. 169
8

* DPT, a.y.
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Kamu performans yoOnetiminin, tiim bu siiregleri kapsayan esas amaci kamu
orgiitlerinin hedeflerine ulagmasini saglamaktlr.91 Bu baglamda kamu performans

yOnetimin amaclari su sekilde siralanabilir:

. Orgiitiin hedeflerinin acik olarak tanmimlanmis bireysel hedeflere
doniistiiriilmesi. Bununla c¢alisanlarin  orgiitiin -~ hedeflerini  benimsemelerinin

saglanmas1 amaglanmaktadir.

. Hedeflerin gergeklestirilmesi icin performans ol¢iitlerinin belirlenmesi.

. Belirlenen bu Olciitlere gore Orgiitiin - zamaninda ve adaletle
degerlendirilmesi.

. Orgiitten beklenen performans sonuglariyla gerceklesen basarmin

karsilagtirilmasi ve degerlendirilmesi.

. Performansin gelistirilmesi i¢in yonetici ve calisaninin birlikte caba
harcamasi.

. Calisanlarin basarilarinin belirlenerek 6diillendirilmesi.

. Orgiitiin giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesi.

Performans yonetimi anlayisinda vatandasin, devletten bekledigi hizmetlere
iliskin hedefler koymasi ve bu hedeflere belirli bir donemde ulagmasini beklemesi
dogal bir hak olarak kabul edilmektedir. Bu hedefler ulagsmada ise, kaynaklarin etkin
ve verimli kullaniminin saglanarak hizmetlerin kalitesinin ve verimliliginin

arttirllmasi performans yonetimi anlayisindan beklenen faktorlerdir.”

1.3.3. Kamu Performans Yonetiminin Yararlari ve Olumsuz Yonleri

Bu boliimde kamu performans yoOnetiminin kamu Orgiitlerine saglayacagi

yararlar incelenecek olmakla birlikte, performans yonetimi anlayisinin kamuda

uygulanmasinin beraberinde getirecegi olumsuzluklara da yer verilecektir.

ol Bilgin, Kamu Performans Yonetimi, s. 24
o2 Barutcugil, a.g.e., s. 128.
% Ates; Cetin, a.g.e., s. 255
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1.3.3.1. Kamu Performans Yonetiminin Yararlari

Kamu performans yonetimi, kamu orgiitlerinde dikkatlerin islerin sonucuna
yonelmesi, gorev tanimlarinin degismesi ve hizmetlerde kalitenin 6nem kazanmasini
saglayacaktur.94 Bu degisim, klasik anlayisla yonetilen kamu orgiitlerinin is
stireclerinin farklilagsmasi, isin sadece yapilip yapilmadigma bakilmasinin Gtesinde
yapilan iste kalitenin, verimliligin ve dolayisiyla vatandas memnuniyetinin

gozetilmesi gibi sonuglar doguracaktir.

Dogru bir sekilde uygulanan performans yonetimi Orgiite su gibi yararlar

saglayacaktlr:95

. Yonetimin is ve sonuglar tizerindeki kontroliinii gii¢lendirir.

. Yonetime meydana gelebilecek sorunlari erken belirleme ve Onlem
alma imkani verir.

. Orgiitiin hedefleri ve calisanlarin hedefleri arasinda baglanti kurar.
Boylece calisanlarin yaptiklari isi benimsemesini ve sahiplenmesini saglar.

. Hedeflerin ve performans standartlarinin belirlenmesine calisanlarin

katkida bulunmalarina izin vererek onlar1 motive eder, ortak sahiplenme duygusunu

gelistirir.
. Yonetimin beklentilerinin agik olarak anlagilmasini saglar.
. Standartlara uygun davranmamay1 objektif ve Olgiilebilir sekilde

tanimlayarak iyilestirici ya da disiplin saglayici eylemleri destekler.

. Geribildirimin ¢alisanlara yonetimin etkisinden uzak, objektif olarak
verilmesine ortam hazirlar.

. Yonetimin tcretler ve terfilerle ilgili kararlart alirken kullanacagi

objektif kriterler olusturur.

o Giing6r Erdumlu, Belediyelerde Performans Olgﬁlmesi, Ankara: DPT Yayinlari, 1996, s. 2; Aktaran: Halis;
Tekinkus, a.g.e., s. 172
% Barutcugil, a.g.e., s. 127
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Kamu orgiitleri genel olarak; paranin kurallara uygun ve yerine getirilmesi
gereken hizmetler i¢in harcamip harcanmadigi, kaynaklarin verimli bir sekilde
kullanilip kullanilmadigi ve amaglanan sonucglara endeksli ¢alismanin yapilip
yapilmadigi konularinda vatandasa kars sorumludurlar.”® Iste bu yiizden kamu
performans yonetimi, vatandas beklentilerine cevap verebilmek i¢in miikemmel bir
ara¢ olarak kabul edilmektedir.”’ Performans yonetimi Orgiitlerde kararlarin
zamaninda alinmasii ve daha tutarli olmasin1 sagladigi gibi yonetim kararlarinin
dogru performans gostergelerine odaklandigi konusunda duyulan giiveni de arttirir.
Ayni zamanda performans yOnetimi Orgiit icerisinde siirekli bir iyilestirme kiiltiirii
olusturarak, ortaya cikacak yeniliklerden ve en iyi uygulamalarla ilgili bilgilerden

orgiitiin daha hizli yararlanabilmesini saglar.”®

1.3.3.2. Kamu Performans Yonetiminin Olumsuz Yonleri

Performans yonetimi anlayisimin orgiitler acisindan bircok olumlu taraflar
oldugu gibi olumsuz yonleri de vardir. Diger tiim yonetim modelleri gibi performans
yonetimi modeli de bir takim olumsuz sayilabilecek durumlari biinyesinde

barindirmaktadir.

Kamu performans yonetiminin Tiirk kamu yonetiminde uygulanmasinda en
cok iizerinde durulan ve bariz olarak goriinen olumsuzluk ticretlendirme konusunda
meydana gelmektedir. Ornegin, Saglik Bakanliginda uygulanan ve “yapilan hizmet
karsiligi alinan paraya” dayanan performans yonetimi anlayisinin gereksiz yere
yapilan tibbi islem miktari arttirdigi gibi meslek iiyeleri arasinda da calisma
barisimm bozdugu iddia edilmektedir. Bunun sebebi ise, performans yoOnetimi
uygulamasinin farkli branslarda calisan doktorlar arasinda ayrima yol agmasidir.
Hasta sayisi fazla olan bazi boliimlerde ( genel cerrahi, dahiliye, gz gibi) daha fazla

hastaya bakan doktorlar, diger boliimlerdeki (ortopedi, fizik tedavi, dis gibi)

% Cevik, “Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Performans Yonetimi”, s. 27
o7 Ates, “Kavramlar, Tartigmalar ve Genel Cerceve”, s. 10
o8 Barutcugil, a.g.e., s. 129
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meslektaslarina gore daha yiiksek miktarlarda doner sermaye geliri elde
etmektedirler. Baz1 hastanelerde maaslarinin bes kat1 doner sermeye geliri elde eden
doktorlara karsin asistan doktor ve yardimeci saglik personelinin doner sermayeden
aldig1 pay cok az miktarlarda olmaktadir. Bu ise ¢alisanlar arasinda ¢alisma barisini
bozucu bir etken olarak goriilmektedir. Sistemin adaletsizligi performansa olumsuz

yan51mal<tad1r.99

Performans yonetiminin Ingiltere’de goriilen olumsuzluklar1 ise okullarda
meydana gelmistir. Okullarda performans yonetimi uygulamasindan sonra egitimin
genel amaglar g6z ardi edilerek, iinlii baz1 okullarin performans gostergeleri diger
okullar tarafindan basan Olciitii olarak kullamilmistir. Bunun sonucunda okul
yonetimleri ve 6gretmenler, esas amaglar disinda sadece belirli alanlarda basar elde
etmeye (;a11§m1§lard1r.100 Burada ortaya cikan olumsuzluk, calisanlarin esas
yapilmasi gerekeni degil de ol¢iildiigiinii bildigi isleri yapmasidir. Aslinda bu sorun
performans yoOnetim siirecinin basarisiz  yonetilmesinden kaynaklanmaktadir.
Calismanin ikinci boliimiinde deginilecek olan bu siirecler kisaca performans
planlama (stratejik planlama), performans oOl¢iimii, performans degerlendirme ve
gelistirme asamalaridir. Yukaridaki ornekte ortaya cikan durum performans
yonetiminin birinci asamasi olan performans planlamanin iyi bir sekilde

yapilmadiginin bir gostergesidir.

Performans yonetimi siireclerinin yanlis yonetilmesi yanlis anlasilmalara da
yol acabilmektedir. Ornegin; Hollanda polis teskilatinda uygulanan performans
yonetimi uygulamasindan sonra ¢oziime kavusturulan su¢ oranlarinda diisiis
gozlemlenmistir. Bazi basin yaymn organlart bu durumu polisin performansinin
diistiigii seklinde kamuoyuna yansitmiglardir. Oysaki durum bunun tam tersidir.
Hollanda da ge¢mis donemlere gore daha fazli zanh yakalamis, yargilanmig ve
cezalandirlmustir. Yani kotii performans gosteren polis degil, gostergelerdir.'”!

Hollanda orneginde oldugu gibi performans yonetimi siireclerinden performans

% Akdogan, A.e., s. 453

100 p - Smith, “On the Unitended Consequences of Publishing Performance Data in the Public Sector”,
International Journal of Public Administration, (18), 1995, s. 284; Aktaran; Akdogan, A.e., s.455

1P, Smith, A.e., s. 286
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Olctim ve degerlendirme asamalarina iligkin bir takim hatalar s6z konusu olabilmekte

ve bu hatalar performans yonetimi anlayisinin tamamina mal edilebilmektedir.

Kamu performans yOnetimi anlayisina karsi yoneltilen elestiriler bir takim
argiimanlar tizerinde yogunlasmaktadir. Bunlar; kamu orgiitlerinin 6zel sektor
isletmelerinden fakli bir yapisinin olmasindan dolayr 6zel sektor yOnetim
tekniklerinin kamu orgiitlerinde uygulanamayacagi, kamu oOrgiitlerinde islerin
Olciilemeyecegi, isler cogunlukla biitiin oldugu igin herhangi bir pargasinin
verimlilik ve etkililigini 6l¢cmenin anlamsiz olacagi, performans verilerini kamu
orgiitlerinin biiyiikliigii nedeniyle bir araya getirmenin miimkiin olmayacagidir.
Bununla birlikte kamu performans yonetiminin gegici bir moda olugu ve kisa zaman
sonra vazgecilecegi de yapilan elestirilerdendir.'” Oysaki performans ydnetimi
anlayisinin kamu kurumlarinda uygulanmasi gittikge yayginlasan bir hal almaktadir.
Ayrica orgiitlerinde is tamimlarinin dogru bir sekilde yapilmasi ve Olgiilebilir

kriterler belirlenmesi orgiitlerin performansi pek tabi olgiilebilecektir.

Kamu performans yonetimi anlayisinin isler duruma gelmesi halinde bir takim
olumsuzluklarin meydana gelmesi ise kacimilmazdir. Ancak uygulama
yayginlastik¢a ve eksikleri goriildiikce bunlarin giderilmesi iizerine yeni tekniklerin
gelistirilerek bu agiklar kapanacaktir. Kamu performans yonetimi uygulamasinda

sorunlarin ortaya ¢cikma nedenlerini ise su sekilde s1ralayabiliriz:103

. Kamu performans yonetimi tam olarak anlagilamamistir.

. Kamu performans yonetimi ilkelerine uyulmamastir.

. Kamu performans yonetimi ol¢iitleri eksik veya yanlig belirlenmistir.

. Kamu performans yonetimi 6l¢iitlerine uyulmamastir.

. Kamu performans yonetimi Olgiitlerinin uygulanma bi¢imi Orgiit

calisanlan tarafindan bilinmediginden, eksik veya yanlis uygulanmistir.

. Kamu performans yonetimi iicretleme ile desteklenmemistir.

102 Ates, “Kavramlar, Tartigmalar ve Genel Cerceve”, s. 11
103 Bilgin, a.g.e., s. 33
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Kamu performans yonetimi 6diillendirme ile desteklenmemistir.

Kamu performans yonetiminin bagariya ulagsma i¢in yoneticiler caba

gostermemektedir.

Kamu performans yonetimi adina dzendiriciler azdir.

Kamu performans yonetimi hedefleri ulasilabilir degildir.

Kamu performans yonetimi planlama asamasinda sorun vardir.
Kamu performans yonetimi uygulama asamasinda eksiklikler vardir.

Kamu performans yoOnetimi siiregleri i¢cin hazirlanan veri analiz ve

yorumlan yetersizdir.

Kamu performans yonetimine orgiit ve c¢alisanlar agisindan bakildiginda

olumlu yansimalarin yaninda bir takim olumsuzluklarinda yasanmas1 muhtemeldir.

Ancak bu olumsuzluklarin sebebi performans yonetimi anlayisinin kendisi degildir.

Yukarida siralanan eksikliklerin olmasi kamu performans yonetimi uygulamasini

basarisiz kilacak veya eksik olarak islemesine yol acacaktir. Yapilmasi gereken bu

kosullarin miimkiin olan en siit diizeyde yerine getirilmesi ve ortaya ¢ikabilecek

herhangi bir olumsuzlukta performans yonetiminin tamamindan vazge¢me yoluna

gidilmeden saptanan eksikliklerin diizeltilmesidir.
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2. BOLUM: KAMU PERFORMANS YONETIM SURECI
BILESENLERI

Calismanin bu boliimiinde ilk olarak kamu performans yoOnetim siirecini
olusturan asamalar (performans planlama, performans oOl¢iimii, performans
degerlendirme ve gelistirme) ayrintilariyla incelenecektir. Sonrasinda ise performans
yonetimin en onemli boyutlar1 olan verimlilik, etkililik, tutumluluk, seffaflik ve hesap

verebilirlik boyutlari sirasiyla ele alinacaktir.

2.1. KAMU PERFORMANS YONETIMi SURECI

Kamu performans yonetim siireci diger yonetim siirecleriyle benzerlik gosterir.
Oncelikle orgiitiin amag ve hedefleri belirlenir ve bunlara ulasmak iizere planlama
yapilir, sonrasinda ise bu planlar dogrultusunda uygulamaya gecilir. Performans
yonetim siirecinin bir pargasi olan planlama asamasinda s6z konusu olan daha ¢ok
stratejik planlamadir. Bir sonraki asama ise planlar dogrultusunda gergeklestirilen
faaliyetler sonucunda ortaya c¢ikan performansin Ol¢timii asamasidir. Performans

Ol¢ciim agamasini ise performans degerlendirme ve gelistirme asamalart izler.

2.1.1. Stratejik Planlama ( Performans Planlama)

Stratejik planlama, hedeflerin belirlendigi, islerin bu hedeflere gore
diizenlendigi ve asil unsurun yoneticiler oldugu asama olup, performans yodnetim
siirecinin birinci asamas1d1r.104 Kamu performans yonetiminin ilk agsamasini olusturan
stratejik planlama genel yoOnetim esaslarina iliskin planlamadan farkli olarak
performans planlamay1 icermektedir. Yeni gelismeler karsisinda kamu orgiitleri

geleneksel yoOnetim anlayislarini  degistirmeye ve isletmelerden ve kiiresel

104 Ates; Cetin, a.g.e., s. 258
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piyasalardan aldiklar1 bazi yeni yontemleri kullanmaya baslamislardir. Bu

yontemlerden biriside kamu yonetiminde stratejik planlamadir. 103

2.1.1.1. Stratejik Planlama Tamim ve Kapsam

Strateji, ilk olarak bir savasi ya da savas icindeki ¢atismay1 kazanma hedefini
ifade eden askeri kokenli bir kavram olarak kullanilmustir.'® Yénetim bilimi agisindan
stratejinin anlamina bakildiginda, bir orgiitiin hedeflerini basarmak iizere izleyecegi
yol ve yontemler olarak tanimlanmaktadir.'”” Planlama ise, bir 6rgiitte gelecege ait
diisiinceleri dizgisel olarak belirleme ve gelecekteki olanaklari, 6rgiitiin kuvvetli ve
zayif yonlerini tespit ederek kesfetme siirecidir.'® Bu tamimlardan hareketle stratejik
planlama, bir Orgiitin elde etmek istedigi sonuglar ile bu sonuglara nasil

ulagabileceginin sistemli bir sekilde belirlenmesidir.'”

Stratejik planlama, orgiitiin bulundugu nokta ile ulagmay1 arzu ettigi durum
arasindaki yolu tarif ederek, orgiitiin amaglarini, hedeflerini ve bunlara ulagsmayi

miimkiin kilacak yontemleri belirlemesini gerektirilr.110

Stratejik planlama asamasinda, orgiitiin amaclari, hedefleri ve bunlara ulagmak
icin gerekli olan yoOntemler belirlenir. Bu yapilirken de girdilere degil sonuglara
odaklamlir. Bagka bir ifadeyle stratejik planlama, geleneksel planlamada oldugu gibi

gelecegin degil, ulasilmasi istenen sonuglarin planlanmasldlr.111

195 Jack Koteen, Strategic Management in Public and Nonprofit Organizations: Managing Public Concerns
in an Era of Limits, Greenwood Publishing Group, Incorparated, Westport, CT, USA, 1997; Aktaran: Hamza
Al, “Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ve Tiirk Kamu Y6netiminde Yeni Denetim Yaklagimlari, Kamu
Yonetimi Yazilar: - Teoride Degisim Yeniden Yapilanma Sorunlar ve Tartismalar, Ed. Bilal Eryilmaz -
Musa Eken — M. Liitfi Sen, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2007., s. 6
!9 H. Hiiseyin Cevik, “Organizasyonlarda Stratejik Yonetim”, Yonetim ve Organizasyon, Ankara, Nobel
Yayin Dagitim, Mayis 2007, s. 384
107 Cevik, Tiirkiye’de Kamu Yonetimi Sorunlari, s. 233
198 Akal, a.g.e., s. 79
109 Ates; Cetin, a.g.e., s. 257
ii? DPT, Kamu idareleri i(;in Stratejik Planlama Kilavuzu, DPT yayinlari, 2. Siiriim, Haziran 2006, s. 7

Al a.g.e.,s. 6
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Stratejik planlama, bir oOrgiitiin gelecekte ulasmak istedigi hedefleri ve bu

hedeflere nasil ve ne sekilde ulasacagini belirten bir planlama teknigidir.112

Stratejik planlama Orgiitiin amaclarini, hedeflerini ve bunlara ulagmay1
saglayacak yontemleri belirlemesini gerektirir.113 Stratejik planlamanin en Onemli
ozelligi tim Orgiitii i¢ine alan, genel ve baglayici bir cerceve olusturmasidir. Stratejik
planlar bu oOzelligi nedeniyle daha alt seviyelerde hazirlanan planlara temel
olustururlar. Bu planlar mevcut denge ve kararlarin gelecekteki seyri ile
ilgilenmektedir. Stratejik planlama, yonetimlere risk alma ve tesebbiis yeteneklerini
gelistirme imkam saglar. Stratejik planlarda Once orgiitiin uzun donemli amaclar
belirlenir, sonrasinda bu amaglara yonelik hedefler ortaya konur ve bu amag ve
hedeflere ulasmak icin gereken stratejiler tespit edilir. Belirlenen stratejiler taktik ve

eylem planlarma déniistiiriilerek uygulamaya konur.'**

Stratejik planlama yoneticilerin etkin oldugu bir asamadir. Yoneticiler
yapilacak isi tiim yonleriyle ele alarak orgiit hedefleriyle iligkilendirirler. Ancak dikkat
edilmesi gereken nokta, hedef belirlenirken sadece iist ve orta kademe yoneticilerin

degil, diger calisanlarinda fikirlerinin almmasidir.'"’

Calisanlarin bu siireclere
katilmalar1, performans yonetiminin felsefesi itibariyle gerekli olup, hedeflerin kabul

edilebilirlik ve uygulanabilirlik seviyesini artiric1 bir etki gosterir.

Orgiitiin ~ stratejik planlamas1 yapilirken sunulacak mal ve hizmetin
iiretilmesinde orgiitiin amag ve hedefleriyle baglantili olarak uygun se¢imin yapilmasi,
o mal ve hizmetten yararlanacak olanlara da bir hizmet kullanicis1 (6zel sektdrdeki

miisterini karsihig olarak) nazariyla bakilmasi gerekir.''®

"2 John M. Bryson, Strategic Planing for Planing and Nonprofit Organizations: A Guide to Strengthing
and Sustaining Organizational Achievement, Jossey-Bass Publishers, San Fransisco, 1988, W. B. Barry,
Strategic Planning workbook for Public and Nonprofit Organizations, St Paul: Amherst Wilder Foundation,
1986, s. 10, s.5; Aktaran: Salih Giiney, “Yo6netim ve Organizasyonun Bazi Temel Kavramlar1”, Yonetim ve
Organizasyon, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, Mayis 2007, s. 57

113

DPT, Kamu idareleri i(;in Stratejik Planlama Kilavuzu, a.y.

" DPT, “Kamu Yénetiminin Iyilestirilmesi ve Yeniden Yapilandiriimast Ozel Ihtisas Komisyonu Raporu™, s. 78
1s Ates; Cetin, a.g.e., s. 258
116 Cevik, “Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Performans Yonetimi”, s. 30
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Performans yonetim siirecinin ilk asamasi olan performans planlamaya
gecmeden Once, Orgiitsel strateji, Orgiit hedefleri ve birimlerin hedefleri acgik bir
sekilde belirlenmelidir. Bu belirlemeler yapildiktan sonra gorev tamimlari giincel

gelismelere gore yapilmalidir. 17

Stratejik planlamanin (performans planlama) sorumlulugu yoneticilere ait
olmakla birlikte diger c¢alisanlarinda katilimiyla gergeklesmesi, performans yonetim
sisteminin kabuliine ve isleyisine katki yapacaktir.''"® Bununla birlikte performans

planlamasi su 6zelliklere sahip olmalidir:

. Anlasilabilir ve dar kapsamli olmalidir.

. Olgiilebilir olmalidir.

. Zamanla sinirli olmalidir.
. Gergekei ve ulasilabilir olmalidir.
. Riski goze alabilmeli ve gelismelere ayak uydurabilmelidir.

Performans planlama siirecinin ana faaliyeti amag¢ ve hedefleri belirlemek
olmakla birlikte, belirlenen amag¢ ve hedeflerin yazili hale getirilmesi ve bunlara
ulagsmak icin gerekli hareket planinin hazirlanmasi, is goérenin bu plam uygularken
karsilasacagi yetki ve benzeri sinirlamalarin 6nceden belirlenmesi ve ¢ikabilecek
sorunlara karsi ne tiir onlemler alinacaginin tespit edilmesi gibi hususlar da bu

asamanin kapsaminda degerlendirilmelidir. 19

2.1.1.2. Stratejik Planlamanin Amaci

Stratejik planlama, klasik planlamadan kendini siirekli yenileme ve uzun vadeli

bakis acgilar1 yonleriyle ayrilir. Stratejik planlamanin amaci orgiitiin kendisini nasil

"7 N. Aksirin, a.g.e., s. 20

18 Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, istanbul, Arikan Basim Yayim, 2. Basi, Ocak
2008, s. 82

1o Bastiirk, a.g.e., s. 3
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tamimladigi ve ne yaptigini1 belirleyen, neyi nasil yaptigina yon ve sekil veren temel

kararlar1 ve eylemleri iiretmek iizere gosterilen ¢abalarin disipline edilmesidir."*

Stratejik planlamada giinliik problemlerin ve islerin otesinde uzun vadeli
degisimlerin 6nceden goriilmesi, beklenen degisikliklere kars1 hazirliklarin yapilmasi
amaglanir. Bu dogrultuda beklenmeyen degisikliklerinde olabilecegi gz Oniine

alinarak ihtimaller ve alternatifler olusturulur. 121

Stratejik planlama, kisaca su dort temel sorunun cevabini arar:' >

. Neredeyiz?

. Nereye gitmek istiyoruz?

. Gitmek istedigimiz yere nasil ulasabiliriz?

. Basarimizi nasil takip eder ve degerlendiririz?

Stratejik planlar, orgiitiin tiim birimlerine yonelik olarak yapilir. Bu asamada
amag, biitcenin hazirlanmasina yon veren, temel yonetim islevleri (iiretim, finansman
gibi) arasinda denge kuran, performansi gelistirici yapisal degisiklikleri de iceren ve

tiim oOrgiitii kapsayan baglayici bir gcerceve olusturmaktir.'*

Performans yonetimi, yapilan planlardan hareketle oOrgiitin ama¢ ve
hedeflerine uygun bir sekilde performans seviyesinin siirekli iyilestirmek igin
planlanan faaliyetleri izler, kontrol altinda tutar ve planlarda yapilmasi gereken

degisiklikler konusunda yénetimi erken uyarici bir rol iistlenir.'**

120 John M. Bryson, Strategic Planing for Planing and Nonprofit Organizations: A Guide to Strengthing
and Sustaining Organizational Achievement, Jossey-Bass Publishers, San Fransisco, 1995, s. 4; Aktaran:
Hiiseyin Ozgiir, “Kamu Orgiitlerinde Stratejik Yonetim”, Cagdas Kamu Yénetimi IT, Ed. Muhittin Acar -
Hiiseyin Ozgﬁr, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2004, s. 210

2! Tan Caulfield ve John Schultz, Planing for Change: Strategic Planing in Local Government, L.ongman
Group Uk, London, 1989, s. 7; Aktaran: Ozgijr, a.g.e., s. 210

2 DPT, Kamu idareleri icin Stratejik Planlama Kilavuzu, s. 8

123 Akal, a.g.e.,s. 82

124 Halis; Tekinkus, a.g.e., s. 179
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2.1.1.3. Stratejik Planlamanin Faydalari

Stratejik planlama, orgiitiin gercek durumunu zayif ve kuvvetli yonleri ile
ortaya koyup buna gore ileriye doniik stratejilerin belirlenmesine yardimci olur.'®
Dolayisiyla stratejik planlama saglikli bir performans yonetiminin temel aracidir.
Stratejik planlamanin 6nemli bir 6zelligi uzun donemli olmasidir. Planlarin uzun
donemli olmasi, oOrgiitiin giinii kurtaran bir yapidan siyrilarak gelecegin oOrgiitii

olmasinin yolunu acar.

Stratejik planlamalarla birlikte belirlenen performans planlari, kisinin
kendisinden ne beklenildigi, nelere ve hangi kriterlere gore degerlendirilecegi gibi
bilgileri 6nceden dgrenmesine firsat tamr.'*® Bu da kisinin bilingli davranarak 6rgiit

performansina olumlu yonde katki saglamasina olanak verir.

Genel olarak stratejik planlamanin 6zelliklerini ve orgiite saglayacag: yararlar

su basliklar altinda aglklanabilir:127

. Stratejik planlama sonuclara odakhdir: Girdiler degil, kamu
hizmetleri ile elde edilecek sonuglar 6nemlidir.

. Degisim planlanmasim saglar: Stratejik planlama degisimin istenilen
yonde olmasina gayret eder ve degisimi destekler.

. Stratejik planlama gercekcidir: Istenilen ve ulasilabilir bir gelecek
cergevesi cizer.

. Kaliteli yonetimin aracidir: Disiplinli ve sistemli bir sekilde, orgiitiin
kendisini nasil tamimladigini, neler yaptifini ve yaptigi seyleri ni¢in yaptigini
degerlendirmesine ve denetlenmesine temel olusturur.

. Hesap verme sorumluluguna temel olusturur: Sonuclarin nasil ve ne
Olciide gergeklestiginin izlenmesine, degerlendirilmesine ve denetlenmesine yardimci

olur.

15 Akal, a.g.e., s. 54
12 Bastiirk, a.y.
127 DPT, Kamu idareleri i(;in Stratejik Planlama Kilavuzu, s. 7
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. Orgiitte katiime1 bir yaklasim ortaya cikarir: Planlama siirecine her

diizeydeki personelin katkisini, ortak cabasini ve destegini dahil eder.

. Uzun vadelidir: Stratejik planlama giinii kurtarmaya yonelik bir ¢aba
degildir.
. Esnektir: Orgiitiin farklilasan ihtiyaclarina gore degisebilen bir yapiya

sahiptir. Bu da ihtiyag¢lara daha hizli ve kolay cevap verebilme acisindan faydalidir.

Stratejik planlama asamasinin ana faaliyeti ama¢ ve hedeflerin belirlenmesi
olmakla birlikte, belirlenen amag¢ ve hedeflere ulasmak icin gerekli hareket planinin
hazirlanmasi, astin bu plam1 uygularken karsilasacagi yetki ve benzeri sinirlamalarin
onceden belirlenmesi ve ¢ikacak sorunlarla ilgili 6nlemlerin alinmasi gibi hususlar da
bu asamada gerceklestirilen diger faaliyetlerdir. Yani stratejik planlama dar kapsamli
bir ¢alisma olmayip aksine bdylesine genis kapsamli olmak durumundadir. Siirece

iliskin orgiitiin elde edecegi faydalar kisaca sunlardir:'*®

. Amag ve hedeflerin astin katilimiyla belirlenen bir siire¢ oldugundan,
belirlenen bu amag¢ ve hedefler bir anlamda astin yoneticisine verdigi vaatlerdir. Bu
acidan kisi vaat etmis olduklarini yerine getirmek i¢in daha cok calisacaktir.

. Astlar planlanan faaliyetler konusunda daha ciddi bir bi¢imde
yonlendirildikleri ve yonetildikleri icin hata yapma olasiliklar1 azalacaktir.

. Amag ve hedeflerin gerceklestirilmesinde gerekecek kaynaklar 6nceden
belirlendigi icin bu kaynaklar zamaninda ve yeterli miktarda temin edilmis olacaktir.

. Astin isini gerceklestirirken gerek duyacagi maddi, beseri ve finansal

kaynaklar i¢in gerekli hazirliklar yapilip, bunlar zamaninda saglanacaktir.

128

Uyargil, a.g.e., s. 82
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2.1.1.4. Kamuda Stratejik Planlamamin Yasal Cercevesi

Stratejik planlama kavraminin kamu yonetiminde kullanilmaya baslamas1 ¢ok

yenidir. 129

Diinyada gelisen yeni kamu yOnetimi anlayisinin etkisiyle kamu
hizmetlerinin bu yeni anlayis ¢ercevesinde sunulmasi cabasi Tiirk kamu yOnetiminde
de yaygimn héle gelmistir. Bu cercevede stratejik planlama uygulamalari, hizmetlerde
kaliteyi, verimliligi ve etkililigi saglamak gibi saiklerle kamunun kendine 6zgii yapisi

icinde yerini almistir.

Kamu yonetiminde stratejik planlamanin 6zel sektor isletmelerine gore daha
ge¢ ortaya cikmasimnin nedeni, kamu Orgiitlerinin kati ve yavas calisan karar

, , 130
mekanizmalarina sahip olmasidir.

Stratejik planlama, Tiirk kamu ydnetimi mevzuatina ilk olarak 5018 sayili
Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile girmistir. 10.12.2003 tarihinde kabul

edilen bu kanununda stratejik planlama su sekilde tanimlanmaktadir:

“Kamu idareleri; kalkinma planlari, programlar, ilgili mevzuat ve benimsedikleri
temel ilkeler cercevesinde gelecege iliskin misyon ve vizyonlarini olusturmak, stratejik
amaclar ve Olciilebilir hedefler saptamak, performanslarint 6nceden belirlenmis olan
gostergeler dogrultusunda 6lgmek ve bu siirecin izleme ve degerlendirmesini yapmak

amaciyla katilime1 yontemlerle stratejik plan hazirlarlar.”"!

5215 sayili Belediye Kanunu ise niifusu 50.000’in iizerinde olan tiim
belediyelere stratejik plan yapma zorunlulugu getirmektedir.132 Ayrica 5216 sayil

Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu da stratejik plan yiikiimliiligiine isaret etmektedir.'*

129 Sait Asgin, “Ulkemizde *Stratejik Planlama’ Kavraminin Gelismesi”, s. 8, (Cevrimici)
http://www.icisleri.gov.tr/_icisleri/turkidaredergisi/uploadedfiles/saita% FEg%FDn%207-20.doc 05 Nisan 2008
130 Cevik, “Organizasyonlarda Stratejik Yonetim”, s. 384

3! Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol Kanunu Md. 9

132 Belediye Kanunu Md. 41

' Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu Md. 7/a, 18/b
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Bunu disinda 5302 sayih Il Ozel idaresi Kanunu da il 6zel idarelerine stratejik plan
yiikiimliligi getirmektedir.134 Yine bu kanuna gore il 6zel idarelerinin denetiminin ve
hazirlanacak olan faaliyet raporlarinin stratejik plan c¢evresinde yapilmasi sarti

getirilmektedir. 135

Kamu sektoriine stratejik yonetim uygulamalarmin kullanimi yerlestirilirken

suna dikkat edilmelidir:

“Kamu sektoriinde stratejik yoneticiler 6zel sektor yaklagimlarini kullanirken cok
ihtiyatli ve dikkatli olmalidirlar. Ciinkii 6zel sektor yaklasimlarinin, net hedeflerin var oldugu,
kar veya ekonomik amagclar tasidiklarini, hareket etmek icin sinirsiz yetkiye sahip, gizli
gelisme, yaptiklarindan sonra sinirli sorumluluk ve mali sonuglara isaret eden piyasa (Pazar)

mekanizmalariyla yonetme gibi 6zelliklere sahip oldugu farz edilir. Ancak kamu orgiitlerinde

29136

bu faraziye gecerli degildir.

2.1.2. Performans Olciimii

Performans 6lciimii, kamu orgiitlerinin sundugu hizmetlerde kit kaynaklarin en
iyi sekilde degerlendirilmesi, kaynak israfinin Onlenmesi ve toplumun sinirsiz
ihtiyaglarinin verimli ve etkin bir sekilde karsilanabilmesi diisiincelerine bagl olarak
gelismistir. Son yillarda uluslararasi bir boyut kazanan performans 6l¢iimii, ticaretin
kiiresellesmesi, kamu bor¢ stoklarindaki artis, kamu hizmetlerinden vatandaslarin
memnun olmamalari, bilgi teknolojilerindeki gelismeler gibi etkenlerle hiikiimetleri
137

kamuda performans dl¢iimii ve performansa dayali politikalar gelistirmeye zorlad.

Bunun yani sira performans oOlgiimii ve degerlendirmesi performans yOnetimi

3411 Ozel idaresi Kanunu Md. 10/a, 26/a, 30/b

13511 Ozel idaresi Kanunu Md. 38, 39

36 p_C. Nutt; R. W. Backoff, Strategic Management of Public and Third Sector Organisations, A
Handbook for Leaders, Jossey-Boss, San Fransisco, 1992, s. 23; Aktaran: Cevik, “Organziasyonlarda Stratejik
Yonetim” s. 388

137

C. James Mcdavid ; R. L. Laura Howthotn, Program Evaluation and Performance Measurement An

Introduction to Practice, Sage Publications, 2006, s. 282
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anlayisinin 6nemli bir asamasi olmakla birlikte kamu orgiitlerinin hesap verebilir ve

seffaf olmalarin1 da katki saglamaktadir.

Kamu orgiitlerinde performansin oOlciilmesi 6nemlidir. Ciinkii sunulan mal
veya hizmetler toplumsal bir nitelik arz etmektedirler. Bununla beraber kamu
kesiminde performansin Olgiilmesi 6zel sektor isletmelerine gore daha zordur. Bu
zorlugun sebebi ise cogu zaman kamu Orgiitlerinin ¢iktilarin 6zel sektor ¢iktilart kadar
net olmamasi, kar amaci giidiillmemesi, kamu yoneticilerinin politik davraniglar gibi
faktorlerdir."*® Performans Olciimlerinde karsilagilan bir diger zorluk ise kamu
hizmetinden yararlananlar, kamu oOrgiitlerinin biit¢eleri, kurum ic¢i siirecler ve
katilimcilar arasinda i¢ ice gecmis bir baglantinin bulunmasidir. Bu etkenler kamuda

performans Sl¢iimiinii zorlastirmaktadir. 139

Tiim bu zorluklara ragmen giiniimiiz yonetim anlayislarina gore ( performans
yonetimi gibi) belirtilen sebeplere dayanilarak (kamuda verimliligi, etkililigi vb.

saglamak) performansin dl¢iilmesi elzemdir.

2.1.2.1 Performans Olciimiiniin Tanimm

Performans ol¢iim sistemleri orgiitlerde performansin gelistirilmesi amaciyla
stratejik planlar cercevesinde yonetim siirecinin, birimlerin, ¢calisma gruplarinin ve
bireylerin gosterdigi performansin belirlendigi, degerlendirildigi ve geri bildirim

diizeni ile performansin gelisimine katkida bulunan yonetim destek sistemleridir.'*

Bir kurulusun yiriittiigii faaliyetlerde hedeflenen sonuclara ulasilip
ulagilmadigi, hizmetlerin verimli, etkin ve tutumlu bir diizeyde gerceklesip
gerceklesmedigi hususlarinin degerlendirilmesinde performans Ol¢iimii 6nemli bir

yonetim araci olarak islev goriir. Performans 6l¢iimii kendi bagina bir amag¢ olmayip

138 Bren; Durna, a.g.e.,s. 114
139 Erdumlu, a.g.e.,s. 6,
140 Akal, a.g.e.,s. 131
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gerektiginde karar alma siirecinde yararlanilacak giivenilir bilgileri saglamaya yonelik

bir faaliyettir.141 Buna gore performans dl¢iimii su sekilde tanimlanabilir:

“Performans oOl¢limii, bir Orgiitiin 6nceden belirlenen amaclara ve hedeflere gore
ortaya c¢ikan tirtinleri, hizmetleri ve/veya sonuglari birlikte degerlendirmesine yonelik analitik
bir siirectir. Daha teknik bir ifadeyle, bir kurumun kullandigi1 kaynaklari, iirettigi iiriinleri ve

hizmetleri, elde ettigi sonuglar1 takip etmesi icin diizenli ve sistematik bigcimde veri toplamasi,

. . . e sy 142
bunlar1 analiz etmesi ve raporlamasi siireci olarak tanimlanabilir.

Bir orgiitiin degisikliklere ayak uydurabilmesi ve toplumsal islevlerini yerine
getirebilmesi, Orgiitte gorev alan yoOnetici ve c¢alisanlarin bir biitiin olarak genel
amaglara katkida bulunabilmelerine ve onlarin siirekli olarak  olgiiliip
degerlendirilmesine baghdir.'*’ Bunun gerceklesebilmesi i¢in hem ydneticiler hem de
calisanlar acisindan performans boyutlarinin ( verimlilik, etkililik ve tutumluluk gibi)
Oziimsenmis olmasi gereklidir. Ayrica oOrgiitsel amaclarin acik ve anlamli olmasi,
performans Ol¢tim kriterlerinin yapilan islerin mevcut durumuna yonelmesi ve bu
kriterlerin her zaman mevcut olmasi performans Sl¢iimiinde yerine getirilmesi gereken

diger sartlardir.'**

Kamu orgiitlerinin  kendileri i¢in uygun performans gostergelerini
olusturmalar1 ve bu gostergelere gore performansin nasil dlciilecegine karar vermeleri,

performans Sl¢limiiniin temel argiimanlamndandur.145

Performans Ol¢iimiinde, Olgiimiin  performans yoOnetimi  boyutlarindan
(verimlilik, etkililik, tutumluluk, seffaflik, hesap verebilirlik) hangisine gore

yapilacaginin belirlenmesi gereklidir. Performans olctimlerinde bir takim zorluklar

14 Sayistay, Sayistayin Performansimin (")l(;iimiine iliskin On Arastirma Raporu, 14 Subat 2002, s. 6
142
A

143 Namik Kemal Oztiirk, “Kamu Sektoriinde Performans Olgﬁmﬁ ve Karsilasilan Sorunlar”’, Amme idaresi
Dergisi, c. 39, sy. 1, Ankara, Mart 2006, s. 85
1% Halis; Tekinkus, a.g.e., s. 186

145

Oztiirk, a.y.
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asmak veya oOrgiitiin amag¢ ve hedeflerine uygun olarak belirli bir kritere gore 6lgmek
iizere bunlardan bir veya birden fazlasi secilerek olciim yapilabilmektedir. Giiniimiiz
yonetim anlayiginda bu boyutlarin bir arada bulunmasi kamu hizmetlerinin selameti
acisindan ¢ok daha yararli olacagindan, bunlardan bazilarm se¢mek digerlerini
dikkate almamak yerine, oncelik sirasina gore bir dl¢iim yapilmasi yerinde olacaktir.
Bu secim i¢in baz alinacak noktalar, uzun donemli hedefler, ilkeler ve stratejik

planlardir. 146

2.1.2.2. Performans Ol¢iimiiniin Asamalar

2.1.2.2.1. Tammm ve Hazirhk

Bu asamada yapilacak islerden ilki Ol¢iim sorumlulart ve gorevlilerini
belirlemektir. Bu grupta ol¢iim teknikleri konusunda bilgili teknik elemanlarin yani
sira Orgiitii cok iyi taniyan elemanlar da yer almalidir. Bu grubun yapmis oldugu

calismalara yonetim grubunun da araliklarla da olsa katilmasinda yarar vardir.""

Orgiit personeline yonelik olarak yapilacak olan tamtim faaliyeti ise bu
asamada Onemli bir yer tutmaktadir. Gercektende performans yonetimi anlayiginin
genelinde oldugu gibi dl¢iim asamasinda da calisanlarin yapilacak olanin (performans
Ol¢ciimil) 6nemini kavramasi ve kabullenmesi performans Ol¢iimiiniin basarisi igin
onemli bir etkendir. Bu acgidan c¢alisanlarin performans Ol¢timiine iliskin meraklar

giderilmeli, kafalarda soru isareti birakan noktalar aydinlatilmalidir.

Olgiimlerin desteklendigi bir ortamda performans ol¢iimiiniin basaris1 ve
orgiitiin gelecegine yapacagl katki daha acgik olarak ortaya glkacak‘ur.148 Orgiit

icerisinde performans Olgiimiine karst1 bir takim direnclerin orta ¢ikmasi

146 Akal, a.g.e., s. 144
47 Akal, a.g.e.,s. 132

148 Ay
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muhtemeldir.'*® Boyle bir durumun oldugu ortamda performans Slgiimiiniin basarili

olabilmesi icin bu calismalarin sabirla yapilmasi gereklidir.

Bu asamada performans ol¢iimiine gecilmeden once belirlenmesi gereken ve

Olciime ¢erceve olusturacak on bilgiler sunlardir: 130

. Orgiitiin gorevi, ilkeleri ve uzun dénemli hedefleri nelerdir?

. Olgiim sisteminin uygulanacagi birimler hangileridir?

. Bu birimlerin gorevleri, hedef ve amaglar nelerdir?

. Orgiitiin tiimiine ve ol¢iim yapilacak birimlere ait stratejik planlar

hazirlanmisg midir?

. Birimlerin hedef ve amaglart Orgiitiin genel hedef ve amaglaryla
uyumlu mudur?

. Olgiimlerle gergeklestirilmek istenenler nelerdir?

. Olgiim sistemlerinin hazirlanmasinda ve uygulanmasinda kimler
gorevlendirilecektir?

. Ol¢iim sonucunda elde edilecek bilgiler kimlere sunulacaktir?

. Olgiimlerin uygulanacagi birimlerde amacin gergeklestirildigini en
basarili bicimde gosterebilecek gostergeler nelerdir?

. Ol¢iim sistemlerinde kullanilabilecek performans hedefleri nelerdir?

2.1.2.2.2. Performans Kriterlerinin ve Standartlariin Belirlenmesi

Kamu sektoriiniin yapis1 itibariyle performans ol¢iimii bir takim zorluklar

icermektedir. Bunlardan biriside kamusal hizmetlere performans kriterleri koyup

149 Orgiitte performans 6lciimiine karsi one siiriilebilecek argiimanlar ve cevaplari icin Bkz. Ates, “Kavramlar,
Tartismalar ve Genel Cerceve”, s. 12
150 Akal, a.g.e., s. 133, Luare Young, “Performance Measurement: A Conversation with Mark Friedman”, s. 4,

(Cevrimigi) http//www.weirfoulds.com/pdf/Insight Publicsector apr27 2006.pdf 16 Subat 2008
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bunlar1 ¢esitli 6lgiilerle ifade etmektir.'”’  Kamusal hizmetlerin pek ¢ogunun
Olciilebilir verilere dayandirilamamasi, diger bir ifadeyle nicel ol¢iitler koyulamamasi
nitel Olgiitlere kayilmasina yol agmaktadir. Bu da kamuda objektifligin saglanmasi
konusunda zorluga yol agmaktadir. Ancak objektifligin saglanmasinin yolu da

Olciilebilir performans kriterlerinin belirlenmesidir."

Performans ol¢iimiiniin objektif bir sekilde yapilabilmesinde ana etken olan
performans kriterlerinin  belirlenmesi performans yoOnetiminin 6nemli sorun
alanlarindan birisidir. Bu zorlugun sebebi ise, temelde her orgiit i¢in gegerli olan genel

. o . 153
performans kriterlerinin bulunmamasidir.

Performans kriterleri, performansin Olgiilmesine iliskin olarak belirlenmig
ifadeler olarak tamimlanmakta ve miktar, siire vb. belirtebilmektedir.”** Bu kriterler
performansin bazi boyutlarin1 dogrudan, net ve eksiksiz olarak belirtirler. Bir bagka
ifadeyle ama¢ ve hedeflere gore yapilan hizmetlerin ne derece iyi yiiriitilldiigiinii
gosteren sayisal ifadelerdir. Ornegin; ameliyat edilen hasta sayisi, okuma yazma

kursunu bitirenlerin sayisi gibi.155

Kamuda performans kriterlerinin belirlenmesinde zorluk ve bu konuda bir
standardin olmamasidir. Bu yiizden kriterler orgiitlerin amag¢ ve hedeflerine gore
farklilik gosterebilmektedir. Kriterlerin belirlenmesinde orgiitiin amag ve hedeflerinin
yan1 sira performans boyutlarinin ve bunlar arasindaki onceliklerinde onemli bir rolii
vardir. Kamu kesiminde ise onceligi olan boyutlar etkililik ve verimliliktir."”® Ancak
son donemlerde meydana gelen gelismeler kamu yonetiminde tutumluluk, seffaflik ve

hesap verebilirligi de performans yonetiminin 6nemli boyutlar1 olarak 6n plana

5! Hamza Ates; Soner Unal, “Tiirk Kamu Y 6netiminde Performansa Dayali Ucret Sistemlerinin
Uygulanabilirligi Sorunu”, Kamu Yo6netiminde Kalite 3. Ulusal Sempozyumu, TODAIE, Ankara, 2003, s.

331

152 Ates; Cetin, s. 260

153 Ozer Koseoglu, “Belediyelerde Performans Yonetimine Gegis: Arka Plan ve Sorunlar”, Yayinlanmanmis
Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi, 2005, s. 37,

134 M. Akif Koseoglu, Kamu iktisadi Tesebbiislerinde Performans (“)lgiimii, DPT Yayinlari, Ankara, Haziran
2008, s. 15

155

Sayistay, a.g.e., s. 8

156 Akal, a.g.e.,s. 139
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cikartmistir. Aslinda performans yonetiminin iliskin bu boyutlardan her biri ayr ayn
Onem arz etmektedir. Bunlar arasinda 6ncelik sirasi ise orgiitlerin amag ve hedeflerinin
yant sira Orgiitin  vizyon ve misyonunu da kapsayan genis bir perspektifle

belirlenmelidir.

Performans standartlar1 ise bir igin ne kadar iyi yerine getirilmesi gerektigini
belirten yazili ifadelerdir.””” Bir diger tamima gore ise performans standardi, yapilan
isin miktar, siire, kalite, maliyet vb. unsurlarina iliskin olarak gerceklesmesi gereken
Cil(;iidiir.l58 Standartlar, mevcut kosullar altinda bir goérevin basariyla yerine getirilmesi
durumunda ortaya c¢ikacak sonucu nicel ve/veya nitel olarak Onceden tanimlayan

oOlciilerdir.

Bununla birlikte performans kriter ve standartlarinin kati bir yapiya sahip
olmasimin sakincali oldugu belirtilmektedir. Boyle bir durumda, performans
sonuglarinin siki standartlar1 hedef alarak yorumlanmasi ve birimlerden bu hedeflere
baglilik gostermelerinin beklenmesi, yenilik¢i ve degisikliklere hizli uyumu temel alan
yeni yonetimlerce sakincali goriilmektedir. Bu yonetimler, siki standartlar yerine
esnek ve sinirlayici olmayan performans hedeflerinin  kullanilmasi geregini
savunmakta ve gerekcelerini “Diin i¢in iyi olan yarin i¢in iyi degildir.” ilkesine

dayandirmaktadirlar. 139

Standartlar, mevcut performanslarla karsilastirlarak, verimlilik, etkililik,
tutumluluk, seffaflik ve hesap verebilirlik gibi performans boyutlarinda
degerlendirmelere  olanak  saglamasiyla, performans Ol¢iim  sistemlerinin

vazgecilmezidirler.

157 Barutgugil, a.g.e., s. 141

138 Uyargil, a.g.e., s. 34

159 Scott Sink; Thomas Tuttle, Planing Measurement and evaluation, Control and Improvement, John Wiley
and Sons, U.S.A., 1985, s. 144; Aktaran: Akal, a.g.e., s. 93

160 A kal, a.g.e.,s. 164
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2.1.2.2.3. Performans Gostergelerinin Olusturulmasi

Performans gostergeleri, dogrudan ol¢iim yapmanin zor oldugu, agik ve kesin
Olciimlemelerin yapilmadigr veya kesin bir sebep-sonug iliskisinin kurulamadigi

durumlarda ¢ikt1 ve performansa iliskin bir takim bilgiler veren tilc;iilerdi1r.161

Maliye bakanligi tarafindan hazirlanan bir rehberde performans gostergeleri,
kamu idarelerinin stratejik ama¢ ve hedefleri ile performans hedeflerinin yerine
getirilmesinde ulagilan sonuglart dlgmek ve degerlendirmek icin kullanilan ve

performans Slgiimiine temel olusturan araclar olarak tanimlanmaktadir.'®

Yonetim agisindan 6nemli ve aciklanabilir nitelikli bilgileri saglamak igin
gerceklesen performans degerlerinin giincel tetkikleri, planlanan amag¢ ve hedeflere
gore diger donemlerin performans verileriyle ya da diger orgiitlerle karsilastiriimalidir.
Bu sekilde yapilan karsilastirmalar, Olciilebilir gostergeler vasitasiyla Ongoriilen
amagclar icin kullanilabilir hale getirilmis olur. Bu sebeplerden dolay1 performans
Olciimiinde farkli performans gostergeleri onemli rol oynamaktadlr.163 Performans
gostergeleri finansal olan veya olmayan ozellikler ortaya koyarken diger yandan da

strateji konusunu ortaya glkarmaktadlr.164

Performans gostergeleri, kamu idarelerinin yiiriittikleri faaliyetlerin her
boyutunu (girdi, siire¢, c¢ikti, sonug) 6lcmek ve degerlendirmek i¢in olusturulur ve
kaynaklarin etkili, tutumlu ve verimli kullanilip kullanilmadigim 6lgmeye yardimci

5

olur.'®  Performans gostergeleri, dolayli bilgi veren Olclimlemeler igin

kullamlmaktadir.'%¢

161 Sayistay, Sayistaym Performansmin Olgiimiine iliskin On Arastirma Raporu, s. 9
192 performans Esash Biitceleme Rehberi, Maliye Bakanhigi Yayinlari, 2004, s. 45

163

Eren; Durna, a.g.e., s. 116

% A, s. 117
195 performans Esash Biitceleme Rehberi, a.y.

166

Sayistay, a.g.e., s.1

48



Performans gostergelerinin kriter veya standartlardan farki, degerinin net
olarak hesaplanamamasidir. Kriterler ve standartlar sayisallagtirilmis verilerle
Olciilebilen bir yapiya sahipken, performans gostergeleri miisteri memnuniyeti,
calisanlarin  memnuniyetinin  Orgiit performansina etkisi gibi net olarak
hesaplanamayan kriterlerden olusan bir yap1 arz etmektedir.'®’ Potansiyel ilerleme ve
fiili bagsarim gosteren performans gostergelerinin Olciimii karsilagtirmalar yoluyla
yapilabilir. Bu 6l¢iim, planda belirlenen amac¢ ve hedeflerin, farkli sektor, birim,

fonksiyon vs. ile kiyaslanmasiyla yapilabilir.'®®

Orgiitte performans gostergelerinin belirlenmesinde dikkat edilmesi gereken

noktalar su sekilde dzetlenebilir:'®’

. Gostergelerle isletme stratejisi ve amaglar arasinda acik bir iliski
kurulmasi gerekir. Bu Ol¢limler sorun ¢ozme, karar alma ve performans: gelistirme
gibi yararlar saglayacaktir. Aksi durumda Olciilenlerle orgiit strateji amaclar1 arasinda
hicbir baglanti kurulmamais olur.

. Kolay olciilebilen gostergeler degil, oOrgiit strateji ve amaclaryla
bagdasan onemli gostergeler secilmelidir.

. Gostergeler, performans planlama siirecinde hazirlanan taktik planlar ve
proje planlar1 uyarinca saglanan sonuglari oOrgiit performansini etkileme diizeyini

belirleyebilecek niteliklere sahip olmalidir.

2.1.2.2.4. Olciim Sisteminin ve Modelinin Belirlenmesi

Performans 6l¢iim asamasinin 6nemli basmaklarindan birisi de Sl¢iimiin nasil

ve ne sekilde yapilacaginin belirlenmesidir. Performans oOl¢iimiinii iliskin bircok

17 Onur Akin, Kamu Sermayeli Sirketlerde Performans Olciimii ve Tiirkiye Uygulamasi Uzerine Bir Inceleme,
Uzmanlik Tezi, Ankara, Mayis 2006, s. 7

168 Halis; Tekinkus, a.g.e., s. 184

169 Akal, a.g.e., s. 145
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sistem ve model oldugu bilinmektedir. Ancak burada yapilmasi gereken Orgiitiin

beklentilerine karsilik verecek en iyi secenegi belirlemektir.

Olgiim sistemlerinin belirlenmesinde ¢esitli etmenler goz 6niine alinmalidir.
Olgiim sistemi belirlenirken 6l¢iim sistemlerinin uygulanacag birimlerin niteligi ve
Olciimlerin hedef ve amaclann dikkate alinmalidir. Burada mevcut modeller
incelenebilir, gerekiyorsa bu modeller iizerinde orgiitiin beklentilerine uygun olarak
degisiklikler yapilabilir. Bu noktada g6z Oniine alinmas1 gereken temel sorular su

sekilde siralanabilir:'"

e (Cevaplanmasi gereken sorular nelerdir?
¢ Hangi teknikler, mal ve hizmet iiretiminin Sl¢iilmesi i¢in uygundur?

¢ Performans 6l¢limii i¢in en ekonomik ve giivenilir yontem hangisidir?

Orgiitler, mevcut sistemler arasimndan yapilarina, ¢alisanlarin niteliklerine,
amaclarina ve konuya verdikleri 6énem derecesine gore secim yaparak veya bu
nitelikleri gdz Oniine alarak ¢esitli uyarlamalarla se¢imini yapmalidir. Bu sistemlerden
birisi segilebilecegi gibi, bazen de birka¢ sistem bir arada kullanilarak ol¢iim

yapilabilir. 1

2.1.2.2.5. Veri Toplama ve Olciim

Performansin 6lciilmesinde verilerin toplanmast 6nemli bir asamadir. Olgiime
konu olacak, dnceden belirlenmis, tiim bilgi ve belgeler bu asamada toparlanir.

Ol¢iim siirecinde verilerin toplanmasi, 6nem arz ettiginden, belli bir disiplin
gerektirir. Verilerin giivenilir, dogru olarak ve zamaninda kimler tarafindan ve nasil
toplanacagi, bu verilerin kayit altina kimler tarafindan alinacagi, dl¢ciim sonuclarin

kimler tarafindan raporlastirilacagi gibi konularin 6nemle {izerinde durulmasi

170 will Kaydos, Operational Perfrmance Measurement: Increasing Total Productivity, Florida, CRC Oress,
1999, s. 18
17 Barutcugil, a.g.e., s. 187
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gerekmektedir.'”> Bu asamada oncelikli olarak ele alinmasi gereken konular

sunlardir: 173

o Gerekli olan veriler nelerdir?

. Bu veriler hangi kaynaktan saglanacaktir?

. Bu veriler en etkili ve verimli bicimde nasil elde edilebilir?

. Istenen veriler orgiitte halen toplanmakta midir?

. Mevcut olmayan veriler hangi yontemlerle toplanacaktir?

. Toplanan veriler nasil ve nerede saklanacaktir?

. Veri toplamanin maliyeti nedir?

. Ortaya cikacak sonug¢ bu maliyete degecek midir?

. Verilerin toplanmasinda kimler gorevli olacaktir ve bu isin diizenliligi

nasil saglanacaktir?

Bu asamada basarinin saglanmasi igin istatistik, endiistri miihendisligi,
endiistriyel psikoloji, muhasebe ve finansman, bilgisayar disiplinlerinden olusan bir
ekip olusturmak ideal olarak 6nerilmektedir. Bunlarla beraber grup iiyelerinin ol¢iim
ve degerlendirme konusunda uzman olmalari, iyi insan iligkileri ve iletisim

yeteneklerine haiz bulunmalari da tercih edilmelidir.'™

Gerekli olan veriler toplandiktan sonra ise belirlenen kriter ve standartlara gére
performansin Olciilmesine gegilir. Bu asamada performans 6l¢iimii i¢in toplanmis olan
verilerin degerlendirmesi ve yazili sonuglara dokiimii yapilir. Bir diger anlamiyla

e T . o 175
toplanan veriler islenir ve yonetimin ve teknik kadronun denetimine sunulur.

Performans Olclimii, bir orgiit tarafindan yiiriitilen faaliyetlerin rakamsal

olarak ifade edilmesi anlamina gelmektedir.176 Bu sekilde elde edilen bilgilerin analiz

172 Akal, a.g.e., s. 186
'3 Akal, a.g.e., s. 157
74 Akal, a.g.e., s. 187
175 Akal, a.g.e.,s. 170
176 Sayistay, a.g.e., s. 6
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edilerek orgiitiin performansinin ortaya konmasi, orgiitiin eksiklerini gbrmesine ve

bunlar1 gidermesine yardimeci olacaktir.

2.1.2.3. Performans Olciimiiniin Amac

Kamu orgiitleri acisindan performans oOlgiimiiniin amaci, faaliyetlerin
belirlenmis olan kriter ve standartlara ne derece uygun olarak gerceklestirildiginin
belirlenmesidir. Bununla birlikte performans 6l¢iimiiniin, bir diger amac ise sonuglar
tizerinde geri bildirim saglayarak eksiklerin tamamlanmasi ve varsa yapilan hatalarin
diizeltilmesidir. Performansin 0l¢iilmesi hem gercek durumun tespiti hem de geri

besleme yoluyla gelecekte daha iyi bir performans yakalama amacim tagir.'”’

Performans olclimii, orgiitte karar alma, kontrol saglama ve performansin
arttirlmasi konularinda etkin rol oynamaktadir.'”® Ayrica 6rgiitiin 6nceden belirlenmis
amag ve hedeflerine gore ortaya ¢ikan iiriinleri, hizmetleri ve/veya sonuglar bir arada

degerlendirme amaciyla kullanilan bir tekniktir.'”

Performans oOl¢limii  Orgiitiin  planlanan sekilde c¢alisip calismadigini,
faaliyetlerin verimli, etkili bir bicimde yerine getirilip getirilmedigini ortaya koyma
amactyla kamu yonetiminde kullanilmaktadir. Bunun yami sira oOrgiitiin genel
durumunu ortaya koymak {iizere bir takim sorularin cevabimi alabilmek amaciyla

performans Ol¢iimiine bagvurulmaktadir. Bu sorular1 su sekilde toparlayabiliriz:180

. Orgiit isini yapiyor mu?
. Orgiit kamunun beklentilerine cevap verebiliyor mu?
. Orgiit planlananin disinda etkiler ortaya koyabiliyor mu?

177 McDavid; Howthotn, a.g.e., s. 282

178 Halis; Tekinkus, a.g.e., s. 186

179 Sayistay, a.y.

'80 Marc Holzer; Kaifeng Yang, “Performance Measurement and Improvement: An Assesment of the State of the
Art”, International Review of administrative Sciences, Vol. 71, No:1, s. 17, Aktaran: Eren; Durna, a.g.e., s.

119
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. Orgiit objektif ve adil mi yoksa baz1 gruplarin etkisinde mi kaliyor?
. Orgiit yapisal sinirlar1 icerinde mi calisiyor?

. En 6nemlisi kurum verimli ¢alistyor mu?

Orgiitlerde karar verme siirelerin sadece kisilerin siibjektif degerlendirilmesine
birakilmas1 orgiit agisindan cesitli risk unsurlan tasiyabilir. Performans Olctimii ise,
karar verme siireclerini kisisellikten cikartarak, oOlgiilebilir basar1 ve basarisizlik

temeline yonlendirme amaciyla orgiitlerin kullanim alanina girmistir.181

Kamu kesimin kit kaynaklarla kendisini idame ettirdigi hep sOylenegelmistir.
Performans 6l¢iimii iste bu noktada, kamunun kit kaynaklarla cagdas toplumun sinirsiz
sayilabilecek taleplerini  karsilayabilmesi icin kaynak savurganhiginin ve

yolsuzluklarin 6nlenebilmesi amaciyla kamu yonetiminde yerini almigtir. 182

Bu bilgiler 1s181inda performans 6l¢iimiiniin amaglar su sekilde siralanabilir: 183

. Orgiitte kaynaklari etkin dagilimini saglamak.

. Calisanlara zamaninda ve hizli geri bildirim saglamak.
. Orgiitiin ¢alisma sisteminde tarafsizlig1 hakim kilmak.
. Calisanlara yardim etmek ve onlar1 gelistirmek.

. Esit firsat ve diizenlemeleri saglamak.

2.1.2.4. Performans Olciimiiniin Faydalar:

Performans ol¢iimii, islerin mevcut durumu hakkinda bilgi vererek,
faaliyetlerin kontroliinde planlanmasinda ve wuygulamasinda yapilacak gerekli

eylemleri belirler. Bunun yani sira, iyi yapilan bir is i¢in verilecek uygun odiiller

181 Eren; Durna, a.g.e., s. 119

82 ALe.,s. 114

John W. Negstram; Keith Davis, Organizational Behavior - Human Behavior At Work, New York,
McGraw-Hill, s. 176, Aktaran: Halis; Tekinkus, a.g.e., s. 184
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acisindan hem calisanlar hem de yoneticiler agisindan performanslarn ortaya koyarak

tarafsizlig1 gergeklestirir. 184

Performans 6l¢iimii, orgiit acisindan bir bilgi saglama yoludur. Olgiimler,
orgiitte islerin ne kadar iyi yapildigi, beklenen sonuglara ne diizeyde ulasildigi,
gerceklestirilen islerin amaglara katki saglayip saglamadigi, bu islerin oOrgiit
performansina etkisi, hedef ve stratejilere uygunlugun saglanip saglanmadigi, orgiitiin
ne yonde ( dogru, iyi vb.) ilerledigi gibi konularin aciga kavusturulmasi hususunda

orgiite katki saglar.185

Kamu orgiitlerinin genel olarak amaci verdikleri hizmetleri etkili ve verimli
bicimde yerine getirmektir. Bunun yani sira bu orgiitler hesap verme sorumlulugunu
da goz ardi etmeden bu hizmetleri yiiriitmelidir. Performans 6l¢iimii sonucunda elde
edilecek bilgiye iki nedenle; orgiit i¢i (etkinlik, verimlilik) ve orgiit dis1 ( hesap verme
sorumlugu) amaglar cercevesinde ihtiya¢ duyulur. Diger bir anlamiyla, performans
Olciimii sonucunda elde edilen bilgi, Orgiitiin daha etkili ve verimli yOnetilmesini
saglamanin yam sira hesap verme sorumlulugunun yerine getirilmesine de yardimci
olur."®® Bu bilgilerden hareketle performans Ol¢limiiniin yararlarnt su sekilde

siralanabilir:'®’

. Yoneticilere orgiitii daha iyi yonetmeleri icin gerekli bilgileri saglar.

. Orgiitiin ~ yonetsel uygulamalarim  gelistirir ve daha diizenli
yonetilmesini saglar.

° Planlar, programlar ve siireclerde ortaya cikan problemleri ortaya
cikartmak suretiyle ¢coziimler gelistirilmesine yardimci olur.

. Stirekli bir faaliyet oldugundan orgiite eksiklerini gérme ve bunlari

giderme imkani tanir.

3D, G. Dhavale, “Performance Measures For Cell Manufactoring Performance Measures”, Journal of Cost
Management, Vol: 10, Issue:1, Spring, s. 59, Aktaran: Halis; Tekinkus, a.g.e., s. 185

185 Akal, a.g.e., s. 92

186 Sayistay, a.g.e., s. 7

187 Ates; Cetin, a.g.e., s. 259; Sayistay, a.y.; Oztiirk, a.g.e.,s. 87
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. Calisanlar ile orgiit performansi arasinda baglanti kurarak hesap verme
yiikiimliiliiklerini yerine getirmede giiven duymalarini saglayarak onlar1 motive eder.

. Orgiit hem calisanlarina hem de hizmet sundugu kesime hesap verme
sorumlulugu altina girdiginden orgiite olan giiven hem calisanlar hem de hizmet alan
kesim agisindan artar.

. Disa doniik raporlama yoluyla kamuoyunun ilgisinin Orgiitiin
hizmetlerine cevrilmesine araci olur, boylece orgiitiin hizmet kalitesinin artmasina
katki saglar.

. Orgiitsel strateji, plan ve programlarin belirlenmesinde karar vericilere
yardimect olur.

° Motivasyon ve oOdilllendirme araci olarak kullamilabilir, bu da

performans iizerinde olumlu etki yapar.

2.1.2.5. Performans Olciimiinde Karsilasilan Zorluklar

Performans olciimiine iligkin olarak ortaya cikabilecek en 6nemli zorluk, kamu
orgiitlerinin faaliyetlerinin toplumsal icerikli olmasi ve kar amaci giitmemesi
nedeniyle tam olarak oOl¢iilememesidir. Kamusal hizmetlerin pek cogu ol¢iilebilir
verilerle ifade edilememektedir. Bunun sonucunda da nicel olgiitlerin yerini nitel
Olciitlere birakmaktadir. Sonug olarak, objektif kriterlere dayanmayan bir performans

188

Olciimii ortaya cikabilmektedir. ™ Meydana gelebilecek bu aksakligi dnlemenin yolu

ise Olciilebilir performans kriterleri ortaya koyabilmektir.

Kamuda performans 6l¢limiinii zorlastiran bir diger etken ise, meydana gelen
ciktilarin kamu yoneticilerinin politik tavirlari ve statii koruma telasidir.'® Bununla
birlikte, performans kriter ve standartlar1 net olarak ortaya konulmamigsa, toplanan
verilerin analiz ve rapor edilerek sunulmasinda algi farklilagsmalari bir takim sorunlara

yol acacaktir.

188 Ates; Cetin, a.g.e., s. 260
189 Eren; Durna, a.g.e., s.114
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Performans ol¢iimiinde ortaya ¢ikabilecek bir diger zorluk ise, figiirleri iireten
personel ile figiirlerin ulastigi personel arasindaki mesafenin fazla olmasidir."”® Bu
noktada yapilmasi gereken en bastan itibaren bu farki kapatma iizere calismalarin
yapilmasidir. Performans yonetiminin ana felsefelerinden birisi olan calisanlarin
yonetim siirecine katilmalarinin énemi burada bir kez daha ortaya cikmaktadir. Bu
yiizden performans ol¢iimiiniin ilk adimi olan tanitim asamasinin saglikli bir bicimde
yapilmasi, sonrasinda kriter ve standartlarin belirlenmesinde isi yapacak olanlarin

fikirlerinin alinmasi 6nemlidir.

Performansin 6l¢iilmesi noktasinda caligsanlarin ikna edilmesi 6nemlidir. Bu
yapil(a)madig takdirde karisilabilecek direng performansin l¢iimiinii zorlagtiracaktir.
Performans Olciimiiniin kendisine kars1 kullanilacagi diisiincesi calisan1 performans
Olciimiine karsi diren¢g gostermeye itecektir. Ancak performans ol¢iimii, seffaflik ve
hesap verebilmenin bir araci oldugundan giiven telkin eden bir yaklasimdir. Eger
diizeltilmesi gereken konular hususunda agik ve diiriist olunursa, gereken iyilestirmeyi
yapabilmek i¢in digerleri hosgoriilii davranacaktir. Aksi bir durumda hatalarin iizerini

1

ortmek giivensiz bir ortam yaratacaktlr.19 Kamu orgiitleri acisindan ise giiveni

kaybetmek, 6nemli bir zafiyettir.

2.1.3. Performans Degerlendirme ve Gelistirme

Iyi bir sekilde gerceklestirilmis olan performans olciimleri, karar ve
uygulamalarla ilgili neden-sonu¢ iligkisini ortaya koyduklar1 i¢in kararlarin
uygunlugunu ve dogrulugunu etkileyebilmektedirler. Ancak olgiimler tek baslarina,
ozellikle karar alma siireclerinde, yeterli degildirler.192 Ol¢iim sonuclarinin, anlam
ifade etmesi ig¢in, Orgiitiin Onceden belirlemis oldugu performans hedefleriyle

3

karsilastirilmas: ~ gereklidir.'”>  Performans degerlendirme asamasi  performans

Olciimiiyle elde edilen sonuglarin degerlendirildigi asamadir. Bu asamada elde edilen

90 Oztiirk, a.g.e., s. 91

191 Ates, “Kavramlar, Tartigmalar ve Genel Cerceve”, s. 12

192 Akal, a.g.e., s. 96

' Ates, “Belediyelerde Kurumsal Performans Yonetimi: Uygulamada Basari icin Oneriler”, s. 92
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sonuglar orgiitiin basta belirlemis oldugu ama¢ ve hedeflerle karsilastirilir. Bunun
sonucunda ise hedeflenen durum ve gerceklesen arasinda negatif yonde bir fark varsa
bunun giderilmesi yoluna gidilir. Yani performans degerlendirmesi yoluyla orgiit

icerisinde bir geribildirim (feedback) saglanir.

Performans degerlendirme asamasi, dlciimler sonucunda ortaya c¢ikan bilginin
ilgili kisilerce degerlendirilmesini igermektedir. Burada ©Onemli bir nokta bu
degerlendiricilerin belirlenmesidir. Bu kisiler, yonetim kademesinden olmakla birlikte,
birimlerin performansi s6z konusu oldugunda genelde birim amirleridir. Ancak orgiitii
bir biitiin olarak diisiindiigiimiizde degerlendirmeden sorumlu bir kurul
olusturulabilecegi gibi, list kademe yonetim tarafindan da bu faaliyet yiiriitiilebilir.
Degerlendirme faaliyetini kimlerin yapacagina dair bir diger Oneri ise; iist kademe
yonetimin oOrgiitiin hedeflere ne kadar ulastigim degerlendirmesi, alt kademe

yonetimin ise kendilerine bagl birimleri degerlendirmesidir.194

Performans degerlendirme, performans hedeflerinin gerceklesip
gerceklesmedigi veya ne oranda gerceklestigine iliskin analizin yapildigi ve bunun
sonucunda geribildirim saglayan bir asamadir. Geribildirim, ortaya ¢ikan performans
sorunlariin ¢6ziimii i¢in bagvurulmasi gereken bir iletisim yoludur.195 Nitekim bu
asamada sonuglarin alinmasiyla bir takim siiphe ve sorularin ortaya ¢ikmasi kuvvetle
muhtemeldir: “Hepsi bu mu? Bunlar yeterli degil, beklenildigi kadar yararli sonuglar
elde edilemiyor. Sonuglar giivenilir mi? Bu kadar masrafa degiyor mu? Bu sonuglar
karar ve eylemlerle nasil iliskilendirecegiz?”196 Iste bunlarin meydana getirdigi
karmasanin giderilmesi i¢in saglikli bir geribildirim siirecine ihtiya¢ vardir.
Zamaninda gerceklesen geribildirim, performansin arttiritlmasini, kotii performansin
vakit gecmeden diizeltilmesini, iletisim kanallarinin agilmasini, motivasyonun

artmasint  ve calisanin gelisimini saglar. Ayrica donemin sonunda yapilan

194 Niiket Germirli, “Performans Sisteminin Performansi”, s. 3 ( Cevrimigi)
http//www.kamukalite.org/haber/dosya/Performans%20Sisteminin%20Performans % C4%B1.doc 04 Temmuz

2008

195 Bilgin, a.g.e., s. 31
196 Akal, a.ge.,s. 171
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degerlendirme toplantilarinda beklenmedik sorunlarla karsilagilmasinin  6niine

gecer.'”’

Bu asama, bir anlamda sorunlarin ¢6ziilmeye c¢alisildig1 asama olarak da kabul
edilebilir. Ciinkii uygun olmayan ve kullanilmayan is usulleri, kaynak ve kalifiye
eleman eksikligi ve isin gerektirdigi roliin net bir bi¢imde anlasilamadigi durumlar
gibi performansa engel faktorlerin saptanmasi ve bunlarin ortadan kaldirilmasi gibi

faaliyetler bu asamada gerceklesir.'”®

Performans degerlendirme asamasina yonelik olarak vurgulanmasi gereken en
onemli noktalardan birisi de, buradaki amacin bir orgiitiin veya o orgiit ¢alisanlarinin
eksiklerini bularak bu kisileri cezalandirmak degil, aksine ortaya cikan eksiklikler
varsa bunlari gidererek iyilestirmenin saglanmasi oldugudur.””® Bu nedenle olumlu
sonuglarin daha da gelistirilmesi icin ¢aba sarf edilmelidir. Gerekgesi olan olumsuz
sonuglar ise geregi gibi incelenerek, sorunun coziimii yoluna gidilmesi gerekir.

Boylece, performansin gelistirilmesi i¢in, gerekli olan adimlar atilmig olur.*®

Bu asamada ortaya c¢ikan sonuclar kapsamli bir sekilde degerlendirildikten
sonra, gerekmesi halinde performans standartlariyla ilgili stratejik hedef ve amaclar

yeniden planlanarak performansin gelistirilmesi yoluna gidilir.201

7 Germirli, a.y.
198 Cevik, Tiirkiye’de Kamu Yonetimi Sorunlari, s. 260

199

Cevik vd., Kamu Kurumlarinda Performans Yonetimi, Ankara, Seckin Yayincilik, 2008, s. 74

200 Bilgin, a.g.e., s. 33

201

Cevik vd., a.y.
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2.2. KAMU PERFORMANS YONETIMi BOYUTLARI

1970’1i yillarin sonlarina kadar kamu 6rgiitlerinin performansinin belirlenmesi,
ozel sektorde oldugu gibi, verimlilik ve tutumluluk unsurlann dikkate alinarak
gerceklestirilirken, 1980’lerin bagindan itibaren etkinlik unsuru da performansin
belirlenmesi énemli bir etken haline gelmjstir.202 Bununla birlikte yine bu donemde
baslayan reform calismalariyla birlikte seffaflik ve dolayisiyla hesap verebilirlik kamu

yonetiminde etkin hale gelmeye baslamistir.

2.2.1. Verimlilik

Verimlilik, genellikle bir faaliyet icin kullamlan girdiler ile iiretilen ¢iktilar

arasindaki iligkiyi belirlemek iizere kullanilir.*

Genel bir tanimlamayla verimlilik,
miimkiin olan en az kaynak kullammiyla en fazla ¢iktiyi ( mal ve hizmet)
gerceklestirmektir. Bununla birlikte verimlilik insan kaynaginin da en iyi sekilde

204
kullanilmasini amagclar.

Miimkiin olan en az girdiyle maksimum ¢iktiy1 elde etmek olarak tanimlanan
verimlilik, kamu oOrgiitleri s6z konusu oldugunda bir takim farkliliklar ve dikkat
edilmesi gereken yoOnler arz etmektedir. Kamu orgiitleri yapisi itibariyle kamusal mal
ve hizmetleri iiretirler. Bu mal ve hizmetlerin iiretilmesinde verimlilik onemli bir
nokta olmakla birlikte, ayn1 zamanda bu mal ve hizmetlerin toplumun ihtiyaglarina

cevap verebilir ol¢iide kaliteyi de icermesi gerekmektedir.

Verimlilik, mal ve hizmetlerin iiretilmesinde eldeki kaynaklarin yer ve zaman

acisindan planlanmasini gergeklestirerek en rasyonel yol ve yontemlerle en ideal

22 Ozer Koseoglu, “Performans Yoénetimi Uygulamalarinda Ulke Deneyimleri”, s. 42, Saghk Sektoriinde
Performans Yonetimi Tiirkiye (")rnegi, Ed. Hamza Ates — Harun Kirilmaz — Sabahattin Aydin, Ankara, Asil
Yayin Dagitim, 2007,

23 Sayistay, a.g.e., s.13

204

Cemal Mihgioglu, “Kamu Yo6netiminde Verimlilik”, Tiirkiye’de Kamu Yoénetimi, Ed. Burhan Aykag vd.

Ankara, Yarg: Yaymevi, 2003, s. 388
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sonuglarin elde edilmesini amaglar.”® Verimliligin saglanmasinda amaglarla iliski
yoktur, bu iligki sonuca ulasmada kullanilacak araglarla kurulur. Yani verimlilik bu

araclarin kullaniminda en az maliyetle istenen sonuca ulasmaktur.206

2.2.2. Etkililik

Etkililik, orgiitiin 6nceden belirlenmis olan amaglarina ulasmak iizere izlenen
politika ve stratejilerle bu amaglara ulasma derecesi olarak tammlanmaktadir.”"’
Etkililik, gergeklestirilen faaliyetler sonucunda meydana gelen ¢iktilarin beklenen

sonuglara yol acip agmadigina bakar.”®®

Kamu performans yonetiminde, iiretilen mal ve hizmetlerin iiretimine
gercekten ihtiya¢ olup olmadigi ve eger ihtiya¢ varsa bunun ne miktarda olacagi
etkililik olciitii geregi belirlenmelidir.”” Bununla birlikle, gerceklestirilen faaliyetler
sonunda etkinlik derecesinin belirlenebilmesi i¢in iiretilen bu mal ve hizmetlerden

beklenen sonuglarinda belirlenmesi gerekmektedir.

Etkililik girdilerin ne miktarda basariya doniistiigliniin, belirlenen amacin ne
olciide gergeklestiginin gostergesidir. Bir diger anlamiyla etkililik, sonugtur.m Burada
vurgulanmas: gereken ©nemli bir nokta, cikti ve sonu¢ ayrimidir. Cikti kamu
orgiitlerinin bir faaliyet sonucunda hemen ortaya ¢ikan fiziki bir iiriin veya hizmettir.
Sonug ise bir politikanin bir biitiin olarak toplum tizerindeki genel etkisidir. Yani
sonuclar, c¢iktilarla elde edilen nitel ve nicel degerlerin ifadesidir.*"! Ornegin; bir

bolgede asayisi saglamak amaciyla yapilan operasyon sayisi ¢ikti, bu operasyonlar

205 Cevik, Tiirkiye’de Kamu Yonetimi Sorunlari, s. 273

206 Ates, “Kavramlar, Tartigmalar ve Genel Cerceve”, s. 87

27 Akal, ag.e., s. 34

208 Sayistay, a.g.e., s. 13

209 Bilgin, Kamu Performans Yonetimi: Memur Hak ve Yiikiimliiliiklerinin Performansa Etkisi, s. 36

219 Hamza Ates; Hiilya Engin, “Performans Bilgisinin Kullanim Alanlar1”, Saghk Sektoriinde Performans
Yonetimi Tiirkiye Ornegi, Ed. Hamza Ates — Harun Kirilmaz — Sabahattin Aydin, Ankara, Asil Yaym Dagitim,
2007, s. 84

211

Sayistay, a.g.e., s. 13; Akal, a.g.e., s. 36
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sonucunda meydana gelen sug oranlarindaki azalma, bolge halkinin giiveninin artmasi

gibi etkenler ise sonugtur.

Verimlilik c¢iktilarin girdilere oramiyken, etkililik “gerceklesen sonuglarin™
“beklenen sonuclara” oranmidir. “Beklenen sonuclar” kimi zaman “yararli ¢ikt1” olarak

isimlendirilmektedir.?'?

Etkililik = Gerceklesen Sonug/ Beklenen Sonug ( Yararl Sonug)

Kisacasi etkililik bir orgiitiin amag ve hedeflerine ulasma deresidir. Etkililigin

belirlenmesinde dikkat edilmesi gereken nokta maliyetlerin dikkate alinmamasidir.

2.2.3. Tutumluluk

Tutumluluk, mal ve hizmetlerin iiretilmesinde kullanilacak olan kaynaklarin en

diisiik maliyetle elde edilmesidir.*"

Tabi burada dikkat edilmesi gereken nokta
kaynaklarin temininde en diisiilk maliyetin gbzetilmesinin yani sira ihtiyaca uygunluk

ve kalite unsurlarinin da dikkate alinmasi gerekmektedir.

Kamu orgiitleri i¢in tutumluluk, 6zel sektor isletmelerindeki karlilik kadar
onemlidir. Karliligi gerceklestirememis bir isletmenin faaliyetlerine devam
edemeyecegi gibi, hizmette verimliligi ve maliyet — yarar dengesini kuramamis bir

kamu oOrgiitiiniin de varligin1 devam ettirmesi ¢ok zordur.*"*

Tutumluluk, faaliyetleri gerceklestirirken hi¢ harcama yapmama ya da ¢ok az

harcama yapma degil, gerekli olan miktardan fazlasini harcamama demektir.>"

212 Akal, a.y.

Sayistay, a.g.e., s. 12

214 Halis; Tekinkus, a.g.e., s. 170

215 Derya Kubali, “Performans Denetimi”, Amme idaresi Dergisi, c. 32, sy. 1, Mart 1999, s. 37; Aktaran: Ozer
Koseoglu, “ Tiirk Kamu Yo6netiminde Degisen denetim Anlayisi ve Performans Denetimi”, Kamu Y dnetimi
Yazilari - Teoride Degisim Yeniden Yapilanma Sorunlar ve Tartismalar, Ed. Bilal Eryilmaz - Musa Eken —
M. Liitfi Sen, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2007, s. 325
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Tutumluluk, kaliteyi de gozeterek kullanilan kaynaklarin maliyetinin ez aza
indirilmesidir. Yani tutumluluk hem kaynak kullaniminda tasarrufun saglanmasi, hem
de mal ve hizmet iiretiminin en uygun diizeyde gerceklestirilmesini ve dis etkilerin

dikkate alinmasim ic;erir.216

Kamu hizmetlerinin goriilmesinde tutumlu olmak, verimli olmakla
karistirllabilmektedir. Tutumluluk, orgiitin amaglar1 gdz Oniinde bulundurularak,
sahip olunan iiretim kaynaklarimin uygun miktar ve kalite de, uygun zamanda ve

uygun yerde, en uygun maliyetle elde edilmesi demektir.*"”

2.2.4. Seffafhk

Son yillarda gerceklestirilen reformlarla birlikte de8isen kamu yonetimi
anlayisinda en fazla dile getirilen konulardan biriside seffafliktir. Kamu performans
yonetiminin de temel Olciitleri arasinda gosterilen seffaflik, orgiitte rol ve
sorumluluklarin belli olmasini, bilgilerin kamuya acik olmasini, uygulama ve
raporlama siireclerinin ac¢ikligi ile denetimin, bilgi ve verilerin bagimsiz bir sekilde

yaymlanmasini ifade etmektedir.”'®

Genel olarak kamu orgiitlerince gerceklestirilen yonetsel her tiirli karar ve
eylemlerin, hizmet kullanici olan halk tarafindan bilinmesi, goriilmesi; duyurulmas,
gizli tutulmamasi gibi anlamlarla kullanilan seffaflik, bir diger kamusal performans

oOlciitii olan hesap verebilirliginde bir anlamda temelini olusturmaktadir.”"

16 Nihat Falay, “Verimlilik-Etkinlik-Tutumluluk”, Cagdas Sayistay Denetimi Sempozyumu, T. C. Sayistay
125. Kurulus Yildoniimii Kutlamalari, 4 -5 Haziran, 1987, s. 52; Aktaran: Ozer Koseoglu, a.y.

2 Derya Kubali, Performans Denetimi Kavram,ilkeler, Metodoloji ve Uygulamalar, Sayistay Yayini,
Ankara, 1998, s. 33; Aktaran: Bilgin, a.g.e., s. 37

28 Sayistay, Performans Denetimi: Kavramlar, ilkeler, Metodoloji ve Uygulamalar, s. 28 (Cevrimici)
http//www.sayistay.gov.tr/tc/perdenmetodoli.pdf 20 Nisan 2008

29 Bilgin, a.g.e., s.39
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2.2.5. Hesap Verebilirlik

Kamu yonetimi literatiiriiniin son yillarda en dnemli basliklarindan birisi olarak
kabul edilen “hesap verebilirlik”, dogal olarak kamu performans ydnetiminin de
Oonemli bir blgiitudiir.220 Devlet yonetiminde “hesap verebilirlik” anlayisinin sikca dile
getirilmesi, Ozellikle 1980 sonrasinda sik¢a giindeme gelen degisim, reform, yeni

kamu yonetimi ve yonetisim yaklagimlariyla birlikte olmustur.221

Kamu orgiitleri, kamu kaynaklarinin ve fonlarinin verimli, etkin ve tutumlu bir
sekilde kullanilip kullanilmadigini konusunda, vergi 6deyen vatandaslara kars1 hesap
vermekle yiikiimliidiir.*** Bir diger anlamuyla hesap verebilirlik, kamuya tahsis edilen
kaynaklarin nasil kullanmldigimin ve hangi sonuglara nasil ulasildiginin veri haline

getirilmesidir.

Hesap verme sorumlulugu, yetki iligkilerinin oldugu hallerde taraflardan
birisinin digerine kars1 yapacagr gorevlerin ve istlenecegi fonksiyonlarin
performansindan dolayr sorumlu olmasi olarak da tanimlanabilmektedir.”>
Dolayisiyla hesap verebilirlik iliskisi vatandaglar ile kamu arasinda olabilecegi gibi
kamu oOrgiitlerinin iclerindeki hiyerarsik kademeler arasinda ve politikacilarla

biirokratlar arasinda da olabilmektedir.?**

Kamu performans yonetiminde hesap verebilirliligin saglikli bir sekilde
gerceklesmesi i¢in bir takim ilke ve esaslarin olmasi gerekmektedir. Buna gore hesap

verebilirligin icermesi gereken ilke ve esaslar sunlardir:**

220 Ahmet Nohutcu ve Asim Balci, “Kamu Yo6netiminin Yeni Perspektif ve Dinamizmi: ‘Kamu’nun
Yonetilmesinden ‘Kamu’nun Yonetilmesi Anlayisina Dogru”, Kamu Yonetiminde Cagdas Yaklasimlar, Ed.
Asim Balci — Ahmet Nohut¢u — Namik Kemal Oztiirk — Bayram Cogkun, Ankara, Seckin Yayinlari, 2003, s. 20
22! Balc1, “Kamu Yonetiminde ‘Hesap Verebilirlik® Anlayisi”, Kamu Yénetiminde Cagdas Yaklasimlar, Ed.
Asim Balci — Ahmet Nohut¢u — Namik Kemal Oztiirk — Bayram Cogkun, Ankara, Seckin Yayinlari, 2003, s. 115
22 Sayistay, a.g.e., s. 16

23 Sayistay, a.g.e., s.27

2% Richard Mulgan, “Accountibility: An Ever EXpanding Concept”, Public Adninistration, c. 78(3), 2000;
Aktaran: Balci, a.g.e.,s. 116

225 Gerry Stoker, “Quangos and Local Demecracy”, Quangos, Accountibility and Reform icinde, M. V.
Flienders ve M. J. Smith, s. 20(2-3),1999, s. 49; Aktaran, Balci, a.g.e., s. 117

63



. Orgiitte tutulan kayitlarm dogru bir sekilde tutulmasi ve bunlarin

dogrulanmast;

° Hizmet sunulan kesime bilgi vermenin, istisnalar diginda, zorunlu
olmasi;

. Sorumlu kisi veya kisilerin resmi olarak belirlenmesi;

. Sorumlu olan kisi veya kisilerin, yaptiklariyla ilgili sorumluluk

bilincine sahip olmalari, yaptiklar1 ve yapmadiklarinin nedenini ya da gerekcelerini
aciklama zorunda olmalart;

. Faaliyetler sirasinda meydana gelebilecek olumsuzluklar karsisinda,
yapilmasi gerekenler hususunda sorumluluk iistlenilmesi;

. Olumlu elestirilerin yami sira olumsuz elestirilerinde olabileceginin
kabulii;

. Basarilar icin oOdiillendirmenin yam sira, basarisizliklar iginde
cezalandirmalarin olabileceginin kabulii;

. Hesap vermenin sonucunda gorevi kaybetmenin de ihtimaller dahilinde

oldugunun bilinmesi gerekir.

Kamu performans yonetimi anlayisinin saglikli bir sekilde isleyebilmesi i¢in
bu bolimde agiklanan siireclerin saglikli bir sekilde uygulanmasi gereklidir. Bu
stireglerin uygulanmasi sirasinda ise verimlilik, etkililik, tutumluluk, seffaflik ve hesap
verebilirlik olarak siralanan boyutlarinda dikkate alinmasi kamu performans
yonetiminden beklenen sonuglarin yakalanmasi noktasinda elzemdir. Ancak bu sekilde
kamu performans yonetimi etkili bir sekilde beklenen kendisinden beklenen faydalari

saglayabilecektir.
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3. BOLUM: POLiIS MERKEZLERINDE PERFORMANS
YONETIMIi

Giinlimiizde polisligin bir kuvvet olmaktan cikarak bir hizmet olmasina dogru
bir degisimin gergeklestirilmesinin temel amag haline geldigi bir siire¢ yaganmaktadir.
Bu baglamda son yillarda Tiirk kamu yonetiminde uygulanmaya c¢alisilan stratejik
planlama, performansa dayali yonetim anlayisi, toplam kalite yonetimi ve diger
modern yonetim teknikleri Tiirk Polis Tegskilati tarafindan da uygulanmaya
calisiimaktadir.! Bu boliimde Tiirk Polis Teskilat'min énemli bir pargast olan polis
merkezlerinde performans yonetimi incelenecektir. Bu inceleme de ilk olarak Tiirk
Polis Teskilati’na iliskin genel bilgiler verilecek ve performans yonetimi anlayisinin
polis teskilatinda uygulanmasinin neden bir gereklilik oldugu hususu incelenecektir.
Sonrasinda ise Tiirk Polis Teskilat'nda performans yonetimi uygulamasi polis
merkezleri 6zelinde incelenecektir. Bu incelemede TUBITAK tarafindan desteklenen
“Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yonetimi Projesi’nin ¢iktilarindan da

yararlanilacaktir.

3.1. TURK POLIS TESKILATININ MEVCUT YAPISI

Tiirk Polis Teskilati, merkez teskilati, tasra teskilati ve yardimci birimler
olmak iizere 6rgiitlenmistir. Merkez teskilati Icisleri Bakanh@ i¢inde Genel Miidiirliik
ve ona bagh daire bagkanliklan olarak olusturulmustur. Tagra teskilat1 ise valiliklere
bagl il emniyet miidiirliikleri ve onlara baghh sube miidiirliikleri ile il¢elerde ilge
emniyet miidiirliikleri ve amirlikleri seklinde hizmet vermektedirler. Ilce miidiirliik ve
amirliklerinin valilik ve il miidiirliigline, il midiirliikkleri de Emniyet Genel

Miidiirliigiine siki bir sekilde hem yapisal hem de fonksiyonel olarak baglidir.

"H. Hiseyin Cevik vd., a.g.e., s. 123
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Tiirk Polis Tegkilatinin genel 6rgiitlenme yapisi su sekilde verilebilir:

Tablo 1: Tiirk Polis Teskilat’nin Genel Orgiitlenme Yapisi

MERKEZ TESKILATI

Emniyet Genel Midiirliigii

Emniyet Genel Midiir Yardimeiliklari
Daire Bagkanliklari

Sube Miidiirliikleri

Biirolar

TASRA TESKILATI

Il Emniyet Miidiirliigii

Il Emniyet Miidiir Yardimciliklart

Sube Midiirliikleri, ng Miidiirliikleri
ve Amirlikleri

Polis Merkezleri, Biirolar

Kaynak: www.egm.gov.tr

Tiirk Polis Teskilati’nin gorevleri, genel emniyet ve asayisin saglanmasina
yonelik hizmetlerin ilgili mevzuata uygun olarak yiiriitilmesini saglamak; asayis
sucundan toplumun nasil korunacagi hakkinda halkin bilgilendirilmesi, cocuklarin ve
genclerin suca yonelmelerini ve sugta kullanilmalarim onleyici tedbirlerin alinmasi
hizmetlerini yiiriitmek; asayis su¢lar1 hakkindaki bilgi ve istatistikleri degerlendirmek,

su¢ analizi yapmak veya yaptirmak; bunlart degerlendirerek asayis suclarinin
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onlenmesi icin sugla miicadele yontemlerini belirlemek ve tasra teskilatinin
calismalarina yon vermek olarak belirtilebilir.> Genel olarak bu sekilde belirtilen

gorevler adli ve idari gorevler olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.

Adli gorevler, en az tam tesekkiillii bir polis merkezi bulunan yerlerde,
Emniyet Genel Miidiirligii kadrosundan adli islerle ugrasmak iizere ayrilan
gorevlilerden olusan adli polis eliyle yiiriitiilmektedir. Eger adli polis sayis1 istenilen
diizeyde degilse, personelin bir kismi veya hepsi bu gorevde calisir. Sug
sorusturmalari, Emniyet Teskilat Kanunu’nda yer alan temel prensiplere uygun olarak,
yetkili adli makamlarin talimatlar1 dogrultusunda yapilir. Kamu diizenini bozucu bir
su¢ islendiginde adli polis delilleri toplamak, sugu isleyen sahislar1 yakalamak,
Cumbhuriyet Savcisi adina sorusturmayi yiiriitmek ve suglular adalete teslim etmekle
yikiimliidiir. 2559 sayili PVSK'nin 2. maddesi 6. bendinde de polisin adli gérevi
belirtilerek "Islenmis olan bir su¢c hakkinda Ceza Muhakemeleri Usulii Kanunu ile
diger kanunlarda yazili gorevleri yapmak" diye belirtilmistir. Idari polis, adli polise
gerekli hallerde veya savcimn istedi iizerine yardimla miikelleftir. Idari polis, adli
polisi ilgilendiren bir olay ile karsilastiginda, bir taraftan adli polis gdrevini yerine
getirmekle beraber, diger taraftan adli polisi haberdar eder ve adli zabita gelince isi
ona birakir. Teorik olarak adli ve idari polis gorevlerini ayirmak miimkiin olmakla

birlikte, tatbikatta bunlarin gérevlerinin sinirlarint ayirmak miimkiin degildir. 3

idari gorevler, sosyal ve genel diizenle ilgili kanun, nizam ve emirlerin
yapilmasini saglamak, sucu olusundan evvel onleyici tedbirler almay1 kapsar. Bu idari
gorevler idari polis eliyle vyiiriitilmektedir. Idari polisler idari makamlarim emri
altindadir ve idari gorevlerden dogan uyusmazliklar idari mahkemelerde ¢oziimlenir.
Idari polis, 6nleyici, koruyucu ve yardim edici gorevleri yapmak icin su¢ olusturan
unsurlar1 géz Oniine alarak o mahalde merkez, polis merkezi (karakol), nokta, devriye

ve motorlu ekipler kurar. Yurt icine zararl kisi ve maddelerin girmemesi i¢in giris

% Polis Teskilati nin gorev ve yetkilerini aldigr temel kanunlar; 3201 sayilt Emniyet Tegkilati Kanunu, 2559
sayil1 Polis Vazife ve Selahiyet Kanunu ve 5271 sayili Ceza Muhakemeleri Kanunu’dur.

* Metin Giinday, idare Hukuku, Ankara, 1maj Yaynevi, Aralik 2003, s. 263; Ismet Giritli, Pertev Bilgen ve
Tayfun Akgiiner, idare Hukuku, istanbul, DER Yaymevi, 2001, s. 741; Remzi Findikli, Veysel Bilgic, idare
Hukuku, Ankara, Anadolu Yayincilik, Gelistirilmis 3. Baski, 2006, s. 199
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kapilarinda gerekli kontrolleri yapar, umuma acik yerlerde suclarin olusmamasi igin
tedbirler alir. Ruhsatsiz silahlar1 yakalamak icin aramalar yapar, genel ahlaka uygun
olmayan hareketleri Onler. Acilmasi izne bagli yerlerden izinsiz acilanlar1 kapatir.
Halki rahatsiz edici hareketlerin olmamasim1 saglar. Toplu hareketlerin, gosteri
yiiriiyiiglerinin, grevlerin kanun icerisinde devamini saglar, sarhos, alil ve acizlerin
yardimina kosar, terk edilmis cocuklarin ilgili miiesseselere yerlestirilmesine dair
hizmetleri yapar. Sinema, tiyatro gibi yerlerdeki toplu cikislarda suclarin olugmasini

onler ve bunun digindaki diger Onleyici zabita hizmetlerini  goriir.*

Idari kollugun en belirgin ozelligi, oOnleyici nitelikte olmasidir. Idare,
kanunlarin sug¢ saydigi fiillerin olugsmamasi icin 6nceden bazi 6nlemler alir ve uygular,
emir ve yasaklar koyar, gerektiginde kuvvet kullanarak bu faaliyetleri engeller. Eger
su¢ sayilan fiiller olmussa devamina engel olarak kamu diizenini saglamis olur ve
diizenin devamim korur. Idari kolluk, kural olarak suglulari izleyici, delilleri toplayici

degil, diizenleyici, dnleyici ve durdurucudur.’

3.2. POLIS TESKIiLATINDA PERFORMANS YONETIMi

Tiirk Polis Teskilati, Tiirk kamu biirokrasisinin bir pargasi olarak biirokratik
sistemin merkeziyet¢i yonetim mantigindan agirhikli olarak etkilenmistir.® Bu
biirokratik yapinin kati bir hiyerarsiyi beraberinde getirdigi diistiniildiigiinde, Tiirk
Polis Teskilati’nin baginda bulunan Genel Miidiirden iilkenin en iicra kosesindeki bir
emniyet calisanina kadar merkeziyetci yonetimin hakim oldugu soylenebilir.”

Dolayisiyla tiim kararlar merkezde alinmakta, tasra ve alt birimler bu kararlara zorunlu

* A.e.
> Ae.

6 Stileyman Sozen, “Tiirk Kamu Biirokrasisi ve Polis Teskilat1”, Tiirkiye’de Devlet - Toplum ve Polis, Ed. H.
Hiiseyin Cevik — Turgut Goksu, Ankara, Seckin Yayincilik, 2002, s.54

7 Turgut Goksu, “Tiirkiye’de Yonetim Anlayisi ve Polis Davranisi”, Tiirkiye’de Devlet, Toplum ve Polis, Ed.
H. Hiiseyin Cevik — Turgut Goksu, Ankara, Seckin Yaymncilik, 2002, s. 73
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olarak uymaktadir.® Bir anlamda biiyiiyen biirokrasinin y&netilmesinin caresi,

hiyerarsik emir — komuta zinciri rasyonellestirilmesinde bulunmustur.9

Tiirkiye’nin fiziki, idari ve sosyal yapis1 géz Oniine alindiginda tiim bolgelerin
ihtiyaglarimi karsilayacak politikalarin tek bir merkezden {iretilmesinin zorlugu
ortadadir. Eger s6z konusu olan giivenlik hizmeti ise bu zorlugun derecesi bir kat daha
artacaktir. 1980’lerle birlikte girilen reform doneminde sikca dile getirilen
yerellesmenin bir benzerinin de Tiirk Polis Teskilati’'nda uygulanmasi, hizmetlerin

bolgesel ihtiyaclara uygun olarak yiiriitiilmesi ac¢isindan yararli olacaktir.

Aslinda performans yonetiminin Tiirk kamu yonetiminde uygulanmasinda

yasanan zorluklarin basinda da bu biirokratik merkeziyetci yapr gelmektedir:

“Tirk kamu yonetiminde geleneksel olarak genelde ¢alisanlardan, hiyerarsik yapi
icerisinde herhangi bir rasyonel tartisma ve diisiinceye dayali olarak degil de, tamamen
makam veya statiiniin yetkisine dayanarak itaat istenir. Ozellikle {iniformali kamu
hizmetlerinde bu daha fazla goriilmektedir. Aslinda buradaki temel mantik sudur; eger bir
emir icin gerekce aciklanirsa, bu tiir bir agiklama, ast tarafindan iistii hakkinda bir zayiflik
veya eksiklik olarak algilanabilir. Dolayisiyla, bu tiir bir otorite yapisinda yetisen kisi
yoneticisini etkisiz gorme egilimindedir. Halbuki performans yonetimi beraber sorun ¢6zmeyi

gerektirirken, calisan ast iistiinii bir arada calistig1 bir ortak gibi gérmede zorluk ceker.”"*

Mevcut yonetim yapis1 icinde karsilasilan bir diger sorun performansin
Olciilmesi ve degerlendirilmesinde ortaya ¢ikmaktadir. Tiirkiye’nin genel yOnetim
anlayisinda kamu  orgiitlerinin  degerlendirilmesinden daha c¢ok personelin
degerlendirmesi yapllmaktadlr.ll Bu degerlendirme de herhangi bir objektif kritere

gore yapilan dlciimler sonucu degil, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun tanidigi

8 Remzi Findikli, “Meslek Olgusu ve Polis Mesleginin Ozellikleri”, Tiirkiye’de Sug ve Polislik, Ed. ibrahim
Cerrah — Emin Semiz, Ankara, Giiner Matbaacilik, 2001, s. 98; Aktaran: Goksu , a.y.

° Onur Ender Aslan, Kamu Personel Rejimi, Ankara, TODAIE Yayinlari, Mayis 2005, s. 91

10 Cevik, Tiirkiye’de Kamu Yonetimi Sorunlari, s. 264

1 Cevik, A.e., s. 261
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yetkilere dayanarak ilgili amirler (sicil amirleri) tarafindan yapilmaktadir."> Bu
degerlendirmede dikkate alinacak hususlar ise DMK’nin 121. maddesinde belirtilen

‘Devlet Memurlar Sicil Yonetmeligi’ ile belirlenmistir.

Tiirk Polis Teskilat'nda da suan personelin degerlendirmesi DMK ve
dolayisiyla DMSY’ gore yapilmaktadir. Personelin degerlendirilmesinde bu yontemin
objektifligi tarismali oldugu gibi, gercek performansi ortaya koymasi da oldukca
zordur. Ornegin DMSY Madde 17’ye gore sicil amirinin sicil raporunu doldururken
dikkate almasi gereken hususlar arasinda yer alan, memurun zeka derecesi ve kavrayis
kabiliyeti; azim ve sebatkarlik, diriistlilk, sir saklamada giivenirlilik ve beseri

miinasebetlerdeki basaris1 gibi kriterler siibjektif yoruma olabildigince agiktir."

Personelin degerlendirilmesinde kullanilan mevcut yonetimin objektifligi
tartismal1 olmakla birlikte, orgiitiin performansini ortaya koymasi da oldukg¢a giictiir.
Iste bu sebeplerden dolayi, gerek personelin performansini objektif kriterlere dayali
olarak 6lcmek ve degerlendirmek gerekse de Orgiitiin performansim ortaya koymak
icin kamu orgiitlerinde ve Tiirk Polis Teskilati’'nda performans yonetimi anlayisi

uygulanir hale getirilmelidir.

Performans yoOnetimi anlayisi, birey ve Dbirimlerin performansinin
iyilestirilmesi; personelin zayif ve giiclii yonlerinin belirlenmesi; personelin egitim
ihtiyaglarinin belirlenmesi; is doyumunun saglanmasi, personelin roliinii belirleme ve
ona aciklik kazandirma; personele orgiit ve kendi hedeflerini karsilastirma olanagi
verilmesi; Orgiitte verimliligin, etkililigin artmasi; orgiitiin seffaf ve hesap verebilir
yap1 kazanmasi, dolayisiyla vatandas goziinde kiymet kazanmasi gibi faydalan Tiirk

Polis Teskilati’na kazandiracaktir.'*

12 Sicil amirlerinin belirlenmesine iliskin hususlar 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 112. maddesinde
diizenlenmistir.

3 Devlet Memurlar: Sicil Yonetmeligi Madde 17/b,c

' Dogan Canman, Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklasimlar ve Tiirkiye’de Kamu Personelinin
Degerlendirilmesi, Ankara, TODAIE Yayinlari, 1993, s. 35
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3.3. POLiS MERKEZLERINDE PERFORMANS YONETIMi
UZERINE BiR CALISMA

Bu boliimde ilk olarak polis merkezlerinin tanimi yapilacak, sonrasinda polis
merkezlerinde yerine getirilmesi gereken performans standartlar1 incelenecektir. Son

olarak ise polis merkezlerinde performans yonetim siireci ele alinacaktir.

3.3.1. Cahismamin Amaci, Onemi, Kisitlar1, Analiz ve Degerlendirmesi
3.3.1.1. Cahsmamin Amaci

Calismanin amaci Tiirk Polis Teskilati’nin vatandasla ilk bulusma noktast olan
polis merkezlerinde performans yonetimi anlayisinin uygulanabilirligini ortaya
koymak ve bu dogrultuda yapilmasi1 gerekenleri gosterebilmektir. Ayrica calismada,
mevcut durumu da goz Oniinde tutarak, performans yonetimi anlayisinin polis
merkezlerine saglayacagi katkilarin da ortaya konulmasi amaglanmaktadir. Boylece,
gerek uygulayicilara gerekse de bu alanda yapilacak akademik caligmalara katki

saglamasi ¢alismanin bir diger amacidir.

3.3.1.2. Cahsmammn Onemi

Polis merkezlerinde performans yonetimi tizerine yapilan ¢alisma, bu alanda
bir ilk olmasi sebebiyle onemlidir. Boylece bu ¢alismanin, bundan sonra yapilacak
olan ¢aligmalara ve performans yonetimi anlayisinin polis merkezlerinde uygulanmasi
noktasinda bir rehber niteligi gormesi beklenmektedir. Klasik biirokratik anlayisla
yonetilmekte olan bir Orgiitte uygulanabilir bir modern yo6netim anlayisi modeli

sunmasi yoniiyle de calisma 6nem tagimaktadir.
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3.3.1.3. Cahsmanin Kisitlar:

Polis merkezlerinde performans yonetimi anlayis1 iizerine yapilan ilk calisma
olmasi, ¢aligmanin 6nemini ortaya koydugu gibi ayni zamanda calismanin en biiyiik
kisit1 olma niteligindedir. Bu alanda kaynak sayis1 yok denecek kadar azdir. Bu
yiizden ¢alisma uygulamaya yonelik olarak bir model koyma iizerine yogunlagmistir.
Bununla birlikte, 6zellikle performans standartlarinin ortaya konmasinda, akademik
kaynaklardan miimkiin oldugunca yararlanilmistir. Calismanin yapilmasinda zaman ve
maddi imkan kisitlar1 nedeniyle, caligmaya o©zel bir alan arastirmasi vb.
yapilamamistir. Ancak bu eksiklik calismayla paralel bir nitelik gosteren “Asayis
Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yonetimi Projesi” kapsaminda yapilan anket
calismalarimin ve uygulayicilarla birlikte gerceklestirilen ¢alistaylar sonucunda ortaya

cikan verilerin kullanilmasiyla asilmaya calisilmstir.

3.3.1.4. Calismanin Analiz ve Degerlendirmesi

Calismada, yukarida soz edilen kisitlar, TUBITAK tarafindan desteklenen
“Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yonetimi Projesi’nin kaynak ve
verilerinden yararlamilarak asilmaya calhisilmistir. Bu kaynak ve veriler proje
kapsaminda alinmis olan uluslararas1 kaynaklar oldugu gibi, 2007 yili igerinde
gerceklestirilen ‘Vatandas Memnuniyeti ve Beklenti Anketi’ ve ‘Asayis ve Karakol
Hizmetlerinde Calisanlar Anketi’ sonug¢larinin analizleriyle ortaya ¢ikan verileri de
icermektedir. Ayrica proje kapsaminda polis merkezleri iizerine ortaya ¢ikan veri ve

sonuglarda ¢alismada kullanilmistir.

3.3.2. Polis Merkezi Tanimi

Polis merkezleri, kendi sorumluluk alanlar i¢inde kanunlarla polise taninmis

yetkilere dayanarak, kendisine verilmis olan gorevleri yerine getiren, suca el koyan ve
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stiphelileri yakalayarak ilgili adli makamlara intikal ettiren birimlerdir. Polis merkezleri
kendi sorumluluk alaninda sosyal gorevi de bulunan, Tiirk Polis Teskilati’nin temel

yapi taslar olarak kabul edilebilir.

Ulke genelinde il merkezleri dahil 81 ilde ve bagh 730 ilgede toplam 1137 polis
merkezi gorev yapmaktadir. 1137 polis merkezinde toplam 41.739 personel gorev
yapmaktadir. Tiirk Polis Tegkilati’nin toplam personel sayist 2005 yili sonu itibariyle
192.626’dir.”> Bunun anlami, personelin % 21,7 sinin polis merkezlerinde istihdam

edildigidir ki, bu biiyiik bir oran olarak kabul edilebilir.

Polis merkezlerinin kurulus amaci genel giivenlik hizmeti vermektir. Polis
merkezleri kamu diizenini saglamak amaciyla toplumda var olan diizensizlik,
giivensizlik ve asayigsizligin sona erdirilmesi ya da bunlarin meydana gelmesinin

Oniine ge¢meyi amaglayan faaliyetlerde bulunur.

Polis merkezleri A tipi ve B tipi olmak tizere iki kisma ayrilir. A tipi ve B tipi
polis merkezlerinin teskilat ve kadro durumu birbirinden farklidir. Buna gore, A tipi
Polis Merkezi Amirligi kurulusu soyledir: Polis merkezi amirine ve polis merkezi amir
yardimcisina bagli, baginda grup amiri bulunan 3 tane grupla beraber adli, idari ve
infaz kismindan olusur. B tipi Polis Merkezi Amirliginin kurulusu ise sekil olarak A
tipi polis merkezi amirliginden tek farki infaz kisminin olmayisidir. Bunlarin yaninda
son yapilan degisiklikler ¢ercevesinde diizenlenen, giivenlik ve asayis hizmetlerinin
daha etkili ve hizl sekilde yiiriitiilmesi, hizmetin halkin ayagina gotiiriilmesi, insan
kaynaklarinin daha verimli olarak kullanilmasi, verilen hizmetlerin personel, arag-
gerec ve mobil devriye hizmetleriyle daha verimli ve saglikli bir bi¢cimde yiiriitiilmesi
amaciyla kurulan Polis Merkezi Amirlikleri’nin kurulus sekli ise; polis merkezi amiri

baskanliginda, gerektiginde polis merkezi amir yardimcisina bagli Grup Amirligi,

"> http://www.egm.gov.tr/basin.2005yilidegerlendirmetoplantisi.asp
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Kimlik Bildirme Biiro Amirligi, Adli Biiro Amirligi ve Idari Biiro Amirliginden

olusmaktadir. 16

Polis merkezleri, Tiirk Polis Teskilati’nin vatandasa en yakin irtibat noktalaridir.
Teskilatin bu birimi vatandas ile en fazla iletisime gecen en alt birimdir. Bir vatandasin
giivenlik ve asayisle ilgili karsilasacagi herhangi bir sorunun giderilmesinde ilk
bagvuracagi yer polis merkezi olmaktadir. Polis Teskilati’'nda orgiitsel performans
yonetimini  gerceklestirmek iizere yapilan ‘vatandas memnuniyeti ve beklenti
anketi’'nde de bu durum acikg¢a ortaya cikmistir. 7 S6z konusu anket 12 ilde ( Adana,
Ankara, Balikesir, Bursa, Diyarbakir, Erzurum, [stanbul, Izmir, Kayseri, Samsun,

Trabzon ve Van), toplam 1800 kisi ile yapilmistir. Bu ankete iliskin veriler soyledir:

Tablo 2: Vatandas Memnuniyeti ve Beklenti Anketi Illere Gére Katilim Oranlart

SEHIR  [sAYI |YUZDE
Adana 150 8,3

Ankara 150 8,3

Balikesir {150 8,3

Bursa 150 8,3
Diyarbakir | 149 8,3

Erzurum (150 8,3

Istanbul 150 8,3

[zmir 150 8,3
Kayseri | 151 8,4
Samsun 150 8,3

Trabzon |51 8.4

Van 149 8,3
TOPLAM|1800 |[100

Ankete katilan 1800 kisiden 1640’1 (%91,1) anketi cevaplamis, 40 kisi ( %2,2)
anketi yarida birakmis, 72 kisi (%4,0) ise anketi cevaplamay1 reddetmistir.

' Cevik vd., a.g.e., s. 140 ) ‘
'" Devam etmekte olan ‘Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Y 6netimi Projesi’ adli TUBITAK Projesi
kapsaminda gerceklestirilen ‘Vatandas Memnuniyeti ve Beklenti Anketi’, Ankara, 2007
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Tablo 3: Vatandas Memnuniyeti ve Beklenti Anketi Cevaplama Yiizdeleri

SAYI | YUZDE
Cevaplandi 1640 91,1
Anketi yarida birakt1 | 4( 22
Ret 72 4
Diger 48 2,7
TOPLAM 1800 |100

Ankete katilanlardan %21,51 i, “ Son iki yi1l icerinde polisle isiniz oldu mu?”

sorusuna “evet” cevabini vermisleridir.

Sekil 1: Ankete Katilanlarin Polise Basvurma Oranlar1

. Evet
. Hayyr

78,49%

Bu soruya “evet” cevabi verenlerin hangi birime bagvurduklarina iliskin soruya
verdikleri yanit ise polis merkezlerinin halk ile Polis Teskilati arasinda ilk basamak
oldugunu gostermektedir. Asagidaki sekilde de goriildiigii gibi ilk bagvurulan birim

olarak %62 oran ile polis merkezleri gosterilmistir.
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Sekil 2: Tk Basvurulan Polis Birimi

62%

60% =

40%~

Yiizde

20%= 17 %
11%

5% 5%

Asayis
Onleyici Hizmetler/Devriye

Cocuk
Diger

Polis Karakolu/Merk

Anketlerden anlasildig1 iizere polis merkezleri, Tiirk Polis Tegkilati’nin
vatandasa en yakin irtibat noktalaridir. Polis merkezleri, Teskilatin vatandas ile en fazla
iletisim halinde olan birimidir. Bir vatandasin giivenlik ve asayisle ilgili karsilasacagi
herhangi bir sorunun giderilmesinde ilk bagvuracagi yer polis merkezi olmaktadir.
Polisin, polis merkezine gelen vatandaslara gosterdigi tutumlar vatandaslarin polise
olan tavrini belirler. Iyi, sicakkanli, sevecen tavir sergileyen polis her zaman halkin

giivenini kazanarak deste§ini arkasina alacaktir. Halkla iletisimin dogru bir sekilde
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saglanmasi sucla miicadelede 6nemli bir yer tutmaktadir. Su¢ olustuktan sonra sucun
vatandaglar tarafindan ihbar edilmesi polis merkezi ile halk arasindaki iletisimin
seviyesine baglidir. Bu seviyenin iyi olmas1 ve gelismesi de kollugun davranislariyla

dogru orantilidir."

Giivenligin saglanmasi hususunda bu derece onemli bir konuma sahip bir
birimin gelisi giizel yonetilmesi diisiiniilemez. Iste bu yiizden hem calisanlarin
verimlilik ve memnuniyetini iceren hem de vatandas memnuniyetini gozeten, ayni
zamanda da Orgiitiin faaliyetlerinde verimlilik, etkililik ve tutumlulugu saglamayi
amagclayan bir yonetim anlayisi olan performans yoOnetiminin polis merkezlerinde

uygulanmasinin yararlar1 yadsinamaz bir gercektir.

3.3.3. Polis Merkezlerinde Performans Standartlarinin Belirlenmesi

Bir orgiitte performans yonetiminin saglikli bir sekilde uygulanabilmesi i¢in
gerekli fiziksel ortamin olusturulmasi, yeterli ekipmanin saglanmasi ve personelin isi
iizerinde egitilmesi gerekir. Oyle ki, performans yonetimi anlayis1 Polis Teskilat:’'nda
uygulanmak istendiginde, bu hususlara ek olarak oOrgiitiin ihtiya¢ duydugu say1 ve
nitelikte personelin temini saglanmalidir. Ayrica bu personele gereken hizmet ici
egitimlerin verilmesi de orgiitiin performansina olumlu katki saglayacaktir. Bununla
birlikte bir oOrgiitte performansin artirilmast ve dolayisiyla hizmet kalitesinin

gelistirilmesi, ¢alisanlarin memnuniyeti ile dogru orantili kabul edilmektedir."
3.3.3.1. Personel Standartlarimin Belirlenmesi
Polis merkezlerinde gorev alacak personele iliskin olarak oOncelikle birim

basina diisen personel sayisinin belirlenmesi gerekir. Bununla birlikte birimde gorev

alacak personelin sahip olmasi gereken niteliklerle ilgili standartlar belirlenmelidir.

18 Cevik vd., a.g.e., s. 141
19 S6zen, a.g.e.,s. 8
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Polis merkezlerinde performans yonetimi anlayisinin saglikli bir bicimde
uygulanabilmesi i¢in personel sayisina iligskin olarak ii¢ adet standart belirlenmistir.”

Bunlar:

. Polis merkezinin ekip ve personel sayisi, gorev bdolgesinin niifusu,
cografi yapisi, ihbar sayisi, sahsa ve mala kars1 islenen suglarin sayisi vb. hususlar géz
oOniine alinarak belirlenir. Polis merkezi, biri amir, dort grup amiri, biiro hizmetlerinde
istihdam edilen iki kisi ve gruplarda istihdam edilecek olan beser kisiden olusacak

sekilde toplamda en az 27 personelden olusur.

Tiirkiye’nin niifus ve cografi yapisi bolgelere gore oldukga biiyiik farkliliklar
gostermektedir. Bu ozellikler su¢ sayis1 ve suglarin niteliklerini de etkilemektedir.
Dolayisiyla genel gecer ekip ve personel sayisi tespiti yerine degisik kistaslarin
dikkate alinarak gercek¢i bir tespitin daha makul olacagi diisiiniilmelidir. Yukarida
verilen say1 en kiigiik yerlesim biriminde gorev yapacak polis merkezi esas alinarak

belirlenmistir.

. Bir ekip en az 3 kisiden olusur.

Ekip, biri siiriicii, ikisi de olaya dogrudan miidahil olmak iizere en az ii¢
kisiden olusmalidir. Bir olaya ekibin miidahalesinde hem yaya hem de aragla
miidahale gerekebileceginden ekipteki siiriicii olmayanlarin yaya, siiriiciiniin de aragla
onlara yardim etmesi gerekebilir. Ayrica bazi durumlarda da aracin korunmasi bir

gereklilik olarak goriilebilir.

. Polis merkezinin ekip ve personel sayisi, merkez amirinin yazili 6nerisi
ve bagl oldugu sube miidiiriiniin uygun goriisiiyle il emniyet miidiirii tarafindan tespit

edilir.

%% Devam etmekte olan, “Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yénetimi Projesi”

78



Personel ve ekip sayisinin belirlenmesinde bir yandan il emniyet miidiiriine
diger yandan da polis merkezi amiri ve ilgili sube miidiiriine bir inisiyatif verilmistir.
Merkez amiri ve sube miidiirii normalde personelini il emniyet miidiiriine nazaran
daha yakindan tanirlar. Nihai sorumluluk sahibi il emniyet miidiirii oldugundan ekip
ve personel sayisini anilan bu {i¢ sirali amir tarafindan birlikte belirlemesinin daha

uygun olacagi degerlendirilmistir.

Genelde Polis Teskilati’nin 6zelde ise polis merkezinin yapis1 dikkate alinarak
personele dair bir takim ozelliklerin belirlenmesi ve igin gerektirdigi bilgi, yetenek ve
egitim gibi konularda yeterli niteliklere haiz kisilerin se¢imi sunulan giivenlik

hizmetinde performansi artiracaktir.

Polis merkezlerinde calisan personelin ise su niteliklere sahip olmasi

gerekmektedir:22
. Meslek etigine uyma hususunda yeterli hassasiyete sahip olmalidir.
. Tercihen bir yabanci dil veya yoresel lehce bilmelidir.
. Bu hizmetleri géren personel; pratik zekd, muhakeme yetenegi, ikna

kabiliyeti, iletisim kurabilme yetenegine ve fiziki yeterlilige sahip olmalidir.
. Mesleki mevzuata hiakim, mesleki — teknik yazisma konusunda bilgi ve

deneyim sahibi olmalidir.

. Siiriicii belgesine ve ara¢ kullanma deneyimine sahip olmalidir.
. Tercihen teknolojik imkanlardan yararlanmay1 ve bilgisayar kullanmay1
bilmelidir.

Meslek etigi, mesleki mevzuata hakim olma, yazisma konusunda bilgi sahibi
olma, ara¢ kullanabilme gibi bir kisim niteliklere asgari sartlar olarak herhangi bir
birimde calisan personel sahip olmalidir. Ancak yoresel lehge veya yabanci dil bilme,

muhakeme yetenegi gibi Ozellikler de her birimde calisan personel bakimindan arti

2 Zeyyat Sabuncuoglu, iqsan Kaynaklar1 Yonetimi, Bursa, Ezgi Kitabevi Yayinlari, 2000, s. 87
* «Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yénetimi Projesi”
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ozellikler olmakla birlikte halkla dogrudan temas halinde olan polis merkezi igin
olaylar1 kolaylikla ¢ozebilme ag¢isindan daha da 6nem tasgimaktadir. Ayrica Polis
sadece Tiirk vatandaslarmma degil, ayn1 zamanda yabancilara da hizmet vermekte
oldugundan yabanci dil bilme Ozellikle turizm yorelerinde gerekli bir sart haline

gelmektedir.

3.3.3.2. Motorlu Arac¢ ve Malzeme Standartlarimin Belirlenmesi

Performans yonetimi anlayisinin dogru bir sekilde uygulanabilmesi, iyi bir
calisma ortaminin dizaynini, hizmet sunumunda kullanilacak olan malzeme ve
donanimlarin ihtiyaca uygun kalitede ve yeterli sayida teminini gerektirmektedir.”
Orgiitiin kullandig1 bina, tesis, ara¢ ve ekipman gibi faktorlerin hizmet kalitesini ve
performansi arttirici etkileri oldugu kabul edilmektedir.24Asayis hizmetlerinde ¢alisan
4533 personel ile yapilan anket calismasinda da arag-gerec sayisi ve yeterliligi,
teknolojik imkénlarin varligi, kullanilan mek&nin niteligi gibi olgularin ¢alisanlarin

memnuniyetlerini etkiledigi gérﬁlmustﬁr.25

z Ates; Engin, a.g.e., s. 86

2 S6zen, a.g.e., s. 8

» Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yonetimi Projesi kapsaminda 12 ilde gerceklestirilen ‘Asayis ve
Karakol Hizmetlerinde Caliganlar Anketi’, Ankara, 2007
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Tablo 4: illere Gore Is Memnuniyet Oranlar1

i1 Ad1 Ortalama | Tirkiye |Fark Durumu
01 Adana* 3,811 Uzerinde
06 Ankara®*** 3,519 Altinda
10 Balikesir 3,6922

16 Bursa 3,7638

21 Diyarbakir 3,735

25 Erzurum 3,7193

34 istanbul** 3,6084 372 Altinda
35 Izmir#+#* 3,9791 Uzerinde
38 Kayseri*#* 3,8473 Uzerinde
55 Samsun** 3,5351 Altinda
61 Trabzon 3,67

65 Van 3,674

T test: *p<0,05 *#p<0,01, **%p<0,001

Tablo 5: illere Gore Mevcut Arag-Gereg Sayisinin Yeterliliklerinin Tiirkiye

Ortalamalar1
1 Adi Ortalama | Tiirkiye | Fark Durumu
01 Adana 3,0821
06 Ankara®*** 2,7645 Altinda
10 Bahkesir** 3,2412 Uzerinde
16 Bursa®*#* 3,3957 Uzerinde
21 Diyarbakir*#* (2,8343 Altinda
25 Erzurum®**  [2 6735 304 Altinda
34 istanbul®** 2,9224 Altinda
35 Izmir* 3,1294 Uzerinde
38 Kayseri***  |3,0148 Uzerinde
55 Samsun 3,0009
61 Trabzon®*** 2,7438 Altinda
65 Van** 2,9087 Altinda
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Yukaridaki tablolarda goriildiigii gibi arag- gere¢ sayisi ve niteliginden duyulan
memnuniyet oranlarinin Tiirkiye ortalamasina esit veya iizerinde oldugu illerde is
memnuniyet derecesi de ortalamaya esit veya iizerinde cikarken, arac-gerec say1 ve
niteliginden duyulan memnuniyetin Tiirkiye ortalamasinin altinda oldugu illerde is
memnuniyet oram1 da diigmektedir. Ornegin Adana ilinde arag-gerec sayisi ve bundan
duyulan memnuniyet Tiirkiye ortalamasina esitken is memnuniyeti de Tiirkiye
ortalamasinin {izerindedir. Ancak Ankara iline baktigimizda arag-gere¢ sayisinin
eksikliginden duyulan memnuniyetsizlik, is memnuniyetini de negatif yonde

etkilemistir.

Calismada Tiirk Polis Teskilati’nin ¢esitli konularda mevcut durumunu ortaya
koyan anketlerde ortaya ¢ikan bu ve benzeri sonuglar alt bagliklar icerinde cesitli

sekillerde sunulacak ve incelenecektir.

3.3.3.2.1. Motorlu Arac¢ Standartlar:

Tiirkiye’nin niifus ve cografi yapisina iliskin muhtelif bolgeler arasinda
oldukga biiyiik farkliliklar mevcuttur. Bu farkliliklar, suglarin say1 ve niteliklerini
dogrudan etkilemektedir. Dolayisiyla her bolgede gecerli olmak iizere, genel bir arac¢
sayis1 veya orani tespit etmek yerine niifus yogunlugu, cografi alanin biiyiikliigii, is
yogunlugu vb. kistaslar dikkate alinarak polis merkezi amirinin talebi ve il emniyet
miidiirliigiiniin onay1 ile yerel ihtiyaglar1 dikkate alan bir tespitin yapilmasi yerinde bir

uygulama olacaktir.”"

Bu konuda calisanlar ile yapilan ankette, “Isimi yapabilmem icin yeterli
miktarda hizmet tagiti vardir.” seklindeki ifadeye verilen cevaplara bakildiginda;
“kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin sayis1 %?26,6 oran ile 1161 kisi, “katilmiyorum”

diyenlerin sayist %32,0 oran ile 1396, “ne katihlyorum ne katilmiyorum” diyenlerin

»! «Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yénetimi Projesi”
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sayist %13,9 oran ile 609 kisi, “katihyorum” diyenlerin sayis1 %21,8 oran ile 953,

“kesinlikle katiliyorum” diyenlerin sayis1 ise %3,7 ile 247 kisi olmustur.

Sekil 3: Mevcut Tasit Miktarinin Yeterliligine Iliskin Calisanlarin Diisiincesi

16007

Std. Dev = 1,25
Mean =2,5
N=4366,00

0]
1,0 20 30 40 5,0

Tiirk Polis Teskilati gibi muadili bulunmayan bir kurum i¢in, bu sonuglarin
olumlu bir goriiniim sergiledigi soylenemez. Ortaya cikan bu tablo goz Oniine alinarak
polis merkezlerinde bulunmasi gereken motorlu araglarin tip ve 6zellikleri belirlenmeli

ve ihtiya¢ olunan sayida temini saglanmalidir.

Polis merkezlerinin ihtiya¢ duydugu motorlu arag tipleri sunlardir:>>

»? Bu standartlar “Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yonetimi Projesi” kapsaminda belirlenmistir.
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. Binek otomobil, binek tipi panelvan (5 kisilik Ford Connect,
Wolksvagen Caddy, Fiat Doblo vb.), minibiis, motosiklet.

. Bolgenin giivenlikle ilgili 6zellikleri gerektirdigi takdirde, giivenlik
acisindan giiclendirilmis araglar temin edilir. Mesela zirhli arag¢, shortland (kiiciik

zirhl1 arazi araci) vs.

. Hangi tip, say1 ve oOzellikte ara¢ ihtiyaci olduguna polis merkezi

amirinin goriisii alinarak il emniyet miidiirliigti tarafindan karar verilir.

Polis merkezinde; olay yerine intikal, siiphelileri takip, siiphelilerin
barindiklara adreslere yonelik operasyon, yakalanan veya tutuklanan siipheli ve
saniklarin nakli vb. gorevlerin etkili bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in binek, panelvan,
minibiis ve motosiklet tiplerinde motorlu araglara ihtiya¢ duyulmaktadir. Ayrica teror
ve benzeri sebeplerden dolay1 giivenlik riski yiiksek olan bolgelerde zirhli ara¢ ve
shortland (kiiciik zirhli arazi araci) gibi yiiksek derecede giivenli motorlu araclara

ihtiyag vardir.

Bu araglar su 6zelliklere sahip olmalidir:

. Motorlu araglar, yiiksek giivenlikli ve 6zel donanimli olanlar harig, bes

yasini gecmemelidir.

Polis merkezi tarafindan kullanilan her bir arag, yilda ortalama 100.000 km yol
kat etmekte oldugundan, trafige ciktig1 tarihten itibaren bes yildan sonra siklikla ariza
yapmakta, tamir ve bakimda gecirdikleri siireler artmakta, bu yiizden etkili ve verimli

bir hizmet sunulamamaktadir.

. En az bir adet nezarethane 6zelligi olan 6zel donanimli panelvan tipinde

bir motorlu ara¢ bulunmalidir. Bu aracin i¢ dosemeleri yikanabilir 6zellikte olmali,
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sofor kabini haricinde kalan kisimlarinda camli pencere olmamali, arka kapisi yanlara

acilan cinsten olmali ve araclarin belirli periyotlarla hijyenik bakimi yapilmalidir.

Stipheli ve saniklarin naklinde kullanilmak iizere, nezarethane ozelligi olan,
yani disaridan i¢i goriilmeyen; 6n ve arka kisimlari tel orgii ile birbirinden ayrilmis
olan; arka kisminda kirilabilir nitelikte penceresi olmayan; kan, idrar vb. kir ve
lekelerin kolaylikla temizlenebildigi; arka kisminin her iki tarafinda da kapisi olan ve
arka kapilarinin  anahtarsiz  acilmama 06zelligi olan bir panelvana ihtiyac

duyulmaktadir.

Disaridan aracin icinin goriilmesi, aragta bulunan siipheli ve saniklarin,
magdurlar, magdur yakinlar1 ve halk tarafindan goriilmelerine ve bunlarin tahrik
olmalarina; dolayisiyla da aragtakilerin saldir1 ve ling tehlikesine maruz kalmalarina
yol acabilmektedir. Keza, kirilabilir pencereler mevcut oldugunda da aym saldir

tehlikesi s6z konusudur.

Stipheli ve saniklarin yakalanmasi esnasinda meydana gelen yaralanma vb.
sebeplerle aracin i¢ dosemelerinde kirlenme meydana gelmektedir. Bu sebeple, ic¢
dosemenin yikanabilir nitelikte olmas1 ve araci kullanan kimselerin sagligi bakimindan
belli araliklarla (mesela yilda bir defa) sthhi bakim yapilmasi énemlidir. Siipheli ve
saniklarin araca bindirilip indirilmesinde siirat ve kolaylik saglamasi agisindan arka

kapinin ¢ift kanatl, yanlara agilir cinsten olmas1 gerekmektedir.

Nezarethane 6zelligi olan araclar ile yiiksek giivenlikli ve 6zel donaniml
olanlar diger araglar kadar yol kat etmemekte, bu bakimdan diger araglara gore daha
uzun yillar kullamlabilmektedir. Bu sebeple, bu araclar icin yas simrlamasi

getirilmesine ihtiya¢ goriilmemistir.

. Motorlu araclar, kasko sigortali olmalidir.
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Araclarin kasko sigortasindan mahrum olmasi, trafik kazasina karigmalarn
halinde kusurlu personelin biiyiik malf kayiplara ugramasina sebep olabilmektedir. Bu
sebeple, aracglarin kasko sigortasina sahip olmalari, 6nemli bir ihtiyaci karsilamakta ve
personelin psikolojik bakimdan huzurlu bir sekilde gorev yapmasina katki

saglayacaktir.

° Motorlu araclar, klimali1 olmalidir.

Calisma ortaminin kalitesi, performansi dogru orantili olarak etkilemektedir.”>

Bilhassa yaz mevsiminde klimasiz ara¢ kullanan personel sicaktan bunalmakta ve bu
sebeple verimli bir hizmet sunmalar1 zorlagmaktadir. Diger taraftan, personel ile
yapilan miilakatlar, klimali ara¢ kullanan personelin is memnuniyetinin daha yiiksek

oldugunu ortaya koymustur.

° Motorlarinin silindir hacmi itibariyle, panelvanlar 1.700 cc, binek otolar

1.300 cc’den kiiciik olmamalidir.

Belirtilen silindir hacimleri etkili bir arag takibi, stipheli nakli vb. hizmetlerin

yiiriitiillmesinde kolaylik, hiz ve etkililik saglamak amaciyla belirlenmistir.

. Motorlu araglarda, sorgulama sistemini destekleyen gerekli iletisim
altyapis1 (GPRS, Wireless veya sayisal telsiz sistemi) ile gerekli ekipmanlar (diziistii

bilgisayar veya tablet PC. vb) olmalidir.

Polis merkezi mensuplari, bazen olay mahallinde, bazen de siiphelendikleri bir
sahis ile karsilastiklari takdirde, ilgili sahislarin aranip aranmadiklari, su¢ gecmisleri

vb. hususlarda ilgili veri tabanlarin1 sorgulama ihtiyac1 duymaktadirlar. Bu sebeple, bu

23 Al Coskun, Stratejik Performans Yonetimi ve Performans Karnesi, Istanbul, Literatiir Yayinlari, 2.
Baski, Nisan 2007, s. 20
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sorgulamayr miimkiin kilan altyapt ve techizatin motorlu araclarda bulunmasi

gerekmektedir.

. Motorlu araglarda “ara¢ takip” (GPS) ve ‘“adres tespit’ (navigasyon)

sistemleri bulunmalidir.

Arag takip sistemi (GPS), polis merkezine ait bir aracin belli bir anda nerede
oldugu, hareket halinde olup olmadigi, hareketli ise siir’ati vb. hususlarda merkezde
bulunan kumanda birimine haber vermektedir. Bu durum, motorlu ekiplerin asayis
hizmetlerinde etkili bir sekilde istihdamina ilaveten sevk ve idareleri hususlarinda da
amirlere biiyiik kolaylik saglamaktadir. Adres tespit sistemi ise, olay mabhalli,
siiphelilerin saklandiklar1 yer vb. gibi verilen adresleri bulma hususunda motorlu

ekiplere biiyiik kolaylik sunmaktadir.

. Polis merkezi tarafindan kullanilan motorlu araclara, gorevi etkili bir

sekilde yiiriitebilecek miktarda yakit tahsis edilmelidir.

Polis merkezi tarafindan kullanilan araclarin yillik olarak katettigi mesafe goz
oniine alinarak gorevi etkili bir sekilde yiiriitecek yakit miktarinin motorlu araglara
tahsis edilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde, bir polis merkezini performansinin

diisiikliigii sebebiyle sorumlu tutmak yerinde olmayacaktir.
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3.3.3.2.2. Malzeme Standartlari

Polis merkezi, kendisine verilen gorevleri etkili bir sekilde yiiriitebilecek
malzemeye sahip olmalidir. Ciinkii performans artisinin saglanmasinda kullanilan

malzemenin sayica ve nitelikce yeterliligi 6nemli bir rol oynamaktadnr.254

Polisin iizerinde tasimasi gereken malzemeler sunlard1r:255

o Goz yasartici sprey,

L Yaka mikrofonu ve kulaklik,

. Telsiz (Ebatlan kiiciik ve ¢ikis giicii yiiksek olmalidir.),

. Kelepge (En az bir adet metal ve yeterli sayida plastik olmalidir.),

o Zati silah.

Goz yasartici sprey, siipheli ve saniklan etkisiz hale getirme ve mesru miidafaa
gibi durumlarda; yaka mikrofonu, kulaklik ve telsiz, kumanda merkezi ve diger
ekiplerle haberlesmede; kelepge, siipheli ve saniklarin yakalanmalar ve nakillerinde;
zati silah ise, siipheli ve saniklarmm yakalanmalar1 ve nakilleri, mesru miidafaa ve
kanunlarla silah kullanilmasina izin veya emir verilen sair hallerde kullanilmak icin

gereklidir.

Araclarda bulunmasi gereken malzemeler:

. Bir adet giincel teknolojiye sahip diz {isti bilgisayar veya cep
bilgisayari,

. Kursungecirmez nitelikte perde tipi kalkan (En az iki adet),

. Reflektor yelek (Aracta bulunan personel sayis1 kadar),

. Kursungecirmez yelek (Aracta bulunan personel sayisi kadar, hafif,

hareketi engellemeyecek tiirde ve son kullanma tarihi gegcmemis olmalidir.),

24 Ates; Engin, a.g.e., s. 86 )
» Bu standartlar “Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yonetimi Projesi” kapsaminda belirlenmistir.
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. Cop (En az iki adet, tercihen plastik ve T-Cop tipinde olmalidir.),

. Kursungecirmez kask (En az iki adet),
L Elektrosok cihazi (En az iki adet, tercihen copa bitisik olmalidir.),
. Birer adet sarjli el projektorii ve el feneri.

Diz iistii veya cep bilgisayarina, siipheli, sanik vb. sahislarla ilgili bilgilerin
elde edilmesi amaciyla ilgili veri tabanlarim1 sorgulama gibi islerde; reflektor yelege,
trafikte arac siiriiclileri tarafindan fark edilme ihtiyacinda oldugu gibi “goriiniir”
olmanin gerekli oldugu hallerde; kalkan, celik yelek, cop ve kaska, bir olaya miidahale
ederken veya bir operasyon icra ederken, esas itibariyle savunma maksadiyla;
elektrosok cihazina, yakalama veya tutuklama emirleri gibi zor kullanma hakk: veren
emirlerin icrasina direnen yahut karsi taarruza gecen sahislarin etkisiz hale
getirilmesinde ihtiya¢ duyulmaktadir. Sarjli el projektorii ve el feneri ise, gece vakti
veya karanhkta yiriitilmesi gereken gorevlerin ifasim  gergeklestirmede

kullanilmaktadir.

. Yeterli say1 ve miktarda olay yeri muhafaza malzemeleri (Olay yeri

muhafaza seridi, koku gecirmez maske, eldiven, galos, ceset ortiisii vb.),

. [k yardim cantasi ve yangin sondiirme aleti,

. Ihtiya¢ duyulan dijital ses ve goriintii kayit cihazlari,

L Yeterli sayida uzun namlulu tam otomatik silahlar,

. Sivil araclar i¢in seyyar tepe lambas1 ve megafon cihazi,
. Oto telsizi ve sireni,

° El dedektorii,
o Trafik dubalar,

. Kis mevsiminde kig lastikleri.
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Olay yeri muhafaza seridi, koku gecirmez maske, eldiven, galos, ceset ortiisii
vb. gibi olay yerinde ihtiya¢ duyulan malzemelerin motorlu araclarda bulundurulmasi
uygun goriilmektedir. Keza, yaralilara ilk miidahalenin yapilabilmesi maksadiyla ilk
yardim ¢antasi; muhtemel bir yangini sondiirebilmek gayesiyle yangin sondiirme aleti;
sug teskil etmesi muhtemel bir olay1 veya olay yerini kaydetmek amaciyla dijital ses
ve goriintii kayit cihazlar; silahli catisma ihtimaline karst MPS vb. uzun namlulu tam
otomatik silahlar; sivil araglarin gerekli durumlarda polis araci oldugunu anlasilir
kilmak maksadiyla seyyar tepe lambasi ve etrafa talimat verilmesini miimkiin kilmak
maksadiyla megafon; haberlesmek icin oto telsizi; gerekli hallerde geg¢is iistiinliigii
hakkim kullanabilmek i¢in polis otosu sireni; iist, canta vb. aramasi yapabilmek icin el
detektorii; ihtiya¢ halinde karayolu trafigini yonlendirebilmek icin trafik dubalar1 da
motorlu araglarda bulundurulmalidir. Son olarak, soguk (7°C ve altinda) veya karl
bolgelerde, trafik giivenligi ve hizmetin etkililigi agilarindan kis mevsiminde motorlu

araglarda kis lastikleri kullanilmalidir.

Bina ve biirolarda bulunmasi gereken malzemeler:

. Giincel teknolojiye sahip bilgisayarlar,

. Yeterli sayida sim karti okuyucusu, taginabilir disk, CD, DVD,
° Renkli Fotokopi Makinesi,

° Faks makinesi,

° Renkli yazici ve tarayici,

. Evrak Imha Makinesi (CD imha 6zelligi de olmalr).

Bilgisayarlar, her tiir yazisma, ifade alma, veri tabanlarinm1 sorgulama, Pol-Net
hattin1 kullanma gibi islerde; sim kart1 okuyucusu, delil teskil edebilecek nitelikte bilgi

ihtiva etmesi muhtemel sim kartlarinin okunabilmesi icin; tasinabilir disk, CD ve
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DVD gibi tagmabilir depolama birimleri, verileri depolama ve nakil isinde; renkli
fotokopi makinesi, evraklarin suretini elde etmek icin; faks makinesi, her tiir resmi
evraki kurum i¢i ve kurum dis1 birimlere hizli bir sekilde gonderebilmek i¢in; renkli
yazic1 ve tarayici, bilgisayarlar vasitasiyla siyah beyaz ve renkli baski yapabilmek
icin; evrak imha makinesi ise bilhassa 6zel veya gizli bilgi ihtiva eden evrak, CD,
DVD vb.nin i¢indeki bilgilerle ilgili olarak veri gizliligini saglamada, mesela bu tiir

bilgilerin ilgisiz sahislarin eline gegmesini 6nlemede kullanilmak i¢in gereklidir.

° Klima

Yaz mevsiminde hizmetlerin daha etkili ve verimli bir sekilde yerine
getirilebilmesi, calisanlarin performanslarinin sicaklardan etkilenmemesi icin klima

gerekli bir standart olarak goriilmektedir.

. Jenerator ve kesintisiz gii¢ kaynagi (UPS),
° Internet ve Pol-Net baglantis,
° Dahili telefon santrali,

Elektrik kesintisi halinde hizmetin yiiriitiilebilmesi icin, jeneratdr ve kesintisiz
giic kaynagina; gercek ve tiizel kisilerle haberlesmenin saglanabilmesi icin internet
baglantisina; Emniyet Tegkildti birimleri ile haberlesebilmek i¢in Pol-Net
baglantisina; etkili bir kurum ic¢i ve dis1 telefon haberlesmesinin miimkiin olabilmesi

icin de dahili telefon santraline ihtiya¢ bulunmaktadir.

. Giris ve nezarethanelerde bilgisayar destekli giivenlik kameralari,

. Biiro tipi standart ve ergonomik masa, sandalye gibi biiro malzemeleri,
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. Cay, kahve vb. icecek yapilmasi imkanina sahip mutfak; spor salonu ve

dus imkan.

Bina girisine takilan giivenlik kameralari, personel, siipheliler, saniklar ve polis
merkezini kullanan diger vatandaglarin giivenligi i¢in; nezarethanelere konuslandirilan
giivenlik kameralan ise, esas itibariyle, nezarethanede tutulan siipheli ve saniklarin
giivenliginin saglanmasi i¢in; biiro tipi standart ve ergonomik masa, sandalye gibi
biiro malzemeleri, personelin i memnuniyet ve verimini artirmak i¢in; ¢ay, kahve vb.
icecek yapma imkanmimi saglayan mutfak, icecek ihtiyacim karsilamak ve yine is
memnuniyet ve verimini artirmak icin gereklidir. Kanunlarm izin verdigi hallerde gii¢
kullanma yetkisine sahip olan, gerekli hallerde kosan, siipheli ve sanmiklarla fiziki
miicadeleye girisen personelin, bedenen gii¢lii ve zinde olmasi gerektigi asikardir. Bu
sebeple, spor yapma imkaninin onlara sunulmasi gerekir. Spor salonu, ayn1 zamanda
vaktinin biiyiikk ¢ogunlugunu biiro isinde gegiren personelin bedenen zinde kalmasi
icin de elzemdir. Spor salonunun bulundugu yerde, beden egitimi faaliyetini takiben
dus alinmas1 bir ihtiya¢ oldugundan bu imkanin da sunulmasi gerekir. Diger taraftan,
spor salonu olmasa bile, yaya devriyesi yiiriiten, siiphelilerin pesinden kosan ve fizik1
miicadeleye girisen personelin, merkeze doniince dus almaya ihtiyag duymasi normal

karsilanmali ve bu imkan onlara saglanmalidir.

3.3.3.3. Cahsma Saatlerinin Belirlenmesi

Memurlarin ¢alisma saatlerine iliskin diizenleme esas olarak “Devlet
Memurlar1 Kanunu”nda haftalik 40 saat olarak diizenlenmistir. Ayrica séz konusu
kanunun aym1 maddesinde bu calisma saatlerinin hafta sonlarn tatil olmak iizere
diizenlenecegi belirtilmistir. % Bununla birlikte Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO)

tarafindan hazirlanan bir protokolde calisanlara haftalik dinlenme siirelerinin

236 DMK Md. 99
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taninmasi ve giinliik calisma saatleri 8 saat olarak kabul edilmistir.”>’ Bunlara paralel
bir kabulde Avrupa Polis Konfederasyonu tarafindan hazirlanan bir yonerge ile
olmustur. Bu yonergeye gore, azami caligma siiresi haftalik 48 saati agmamak {izere
diizenlenmelidir.>® Son dénemlerde Avrupa Birligi’nin de etkisiyle Tiirkiye’de
calisma saatlerinin diizenlenmesi konusu sikc¢a giindemde yer almaktadir. Caligsanlarin,
belirli saatlerde c¢alismalari, haftalik olarak diizenli istirahat edebilmeleri
verimliliklerini artirici etkenlerdir. Bir yonetim, yiiksek performans elde etmek
istiyorsa, calisanlarin bos vakit istegi ve yasam sitili tercihlerine saygi

gtistermelidilr.25 ?

Polis merkezlerinde ise c¢alisma siireleri DMK’ya uygun olarak
diizenlenmektedir. Ancak adi DMK Madde 99’da haftalik ¢alisma siiresi toplam 40
saat ongoriillmekle birlikte, baz1 durumlarda 6zel kanunlarla ya da 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu'na ve ©0zel kanunlara dayanilarak c¢ikarilacak tiiziik ve
yonetmeliklerle, kurumlarin ve hizmetlerin 6zellikleri dikkate alinmak suretiyle farkli
calisma siireleri tespit edebilecegi kabul edilmistir.*®® Bu gerekceye dayanilarak Polis
Teskilati’nda ¢alisma siireleri haftalik 40 saati asacak sekillerde (12/12, 12/24, 12/36
sistemleri gibi) diizenlenmistir. Bu sebeple Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans
Yonetimi Projesi’nin bir ¢iktis1 olarak polis merkezlerinde ¢aligma saatleri standardi

su sekilde belirlenmistir:261

. Polis merkezlerinde ¢alisan her personelin toplam ¢alisma saati haftada
40 saati, giinlilk 8 saati gecemez. Hizmetlerin gerektirdigi oOlciide fazla mesai
yaptirilabilir. Fazla mesai dahil haftalik toplam calisma siiresi 50 saati gecemez. 40

saatten sonrasi i¢in fazla mesai iicreti 6denir.

257 ILO, “Report Form fort he Forced Labour Convention”, No.29, Cenevre, 1930, s. §,
http://www.ilo.org/ilolex/english/reportforms/pdf/22e029.pdf,; (Cevrimici) 22 Temmuz 2008

¥ EUROCOP, “EU Working Time Directive”, http://www.eurocop-
police.org/policies/safer%?20policing/working %20time %20directive/05-05-
12%20WTD%20%20EuroCOP%20FAQ.pdf, (Cevrimici) 22 Temmuz 2008

2 Glenn Bassett, The Evolution and Future of High Performance Management Systems, Quorum Books,
1993, s. 123

290 DMK Md. 99/3

*%! Bu standartlar “Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yonetimi Projesi” kapsaminda belirlenmistir.
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. Polis merkezi amiri ¢calisma diizeni ve saatlerini yukaridaki standartlara
aykirt olmamak kaydiyla kendisi belirler. Emniyet Genel Miidiirliigii bu esaslarda bir

calisma diizeninin olusturulabilmesi i¢in yeterli personel istihdami yapar.

Personelin giinliik 8 haftalik 40 saatin iizerinde ¢alistirllmas1 verimlilik,
etkililik, yapilabilirlik, dayanabilirlik ve calisgan memnuniyeti agisindan fizyolojik,
psikolojik ve sosyolojik sorunlara neden olmakta ve calisanlarin performansini

diisiirmektedir.

Giinliik 8 haftalik 40 saatin iizerinde bir caligma sistemi uygulayan orgiitlerin,
yiikksek performansin Oniine kendi elleriyle set cekmektedirler. Bir diger yonden

performansin diisiik oldugu orgiitler bu unsurlar dikkat etmeyenlerdir.262

Asayis hizmetlerinde calisan personelle yapilan ankete gore ise ne biiyiik
sorunlardan birisi fazla mesai iicretinin herkese ( fazla mesai yapan ve yapmayan
herkes ) esit olarak 6denmesi olarak goriilmektedir. Ankette yer alan “Fazla mesai
karsiigit ©Odenen sabit iicretin g¢alisgana da calismayana da Odenmesini makul
buluyorum.” ifadesini cevaplayan 4385 kisiden 1862 ( %42.50)’si ‘kesinlikle
katilmiyorum’, 1186 kisi ( %27,0 ) ‘katilmiyorum’, 482 kisi ( %11,0) ‘kararsizim’,
528 kisi ( %12,0) ‘katiliyorum’, 326 kisi ( %7,4 ) ise ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabini

s g 263
vermistir.

262 Bagsett, a.g.e., s.123 )
% Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yonetimi Projesi kapsaminda gergeklestirilen ‘Asayis ve Karakol
Hizmetlerinde Calisanlar Anketi’ Yayinlanmamis Sonuglar
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Sekil 4: Fazla Mesai Ucretinin Adil Olup Olmadigina Dair Calisanlarin

Diisiincesi

2000

1000

Std. Dev = 1,29
NMean =21
N = 4385,00

10 20 30 40 5.0

Polis Teskilatinda fazla mesai iicreti, fazla mesai yapana da yapmayana da
odendigi i¢in adaletsizlik duygusu olusturmakta ve bu durum, fazla ¢alisanlar tizerinde
olumsuz etki yapmaktadir. Gece mesaisi ve resmi tatillerde ¢alisan personele Maliye
Bakanligi’nin tespit ettigi esaslara gore zamli mesai ve fazla mesai iicreti 6denerek
tesvik edilebilir. Gorev alanina dogrudan girmeyen ‘“ek islere” (konser, futbol
miisabakas1 gibi 6zel etkinliklerde gérev alma) ise tercihen istekli olan personel, iicret

karsilig1 ve adil olarak gorevlendirilmelidir.

Calisma saatlerinde herhangi bir standardin olmayis1 ve bazi1 keyfi uygulamalar
calisanlarin ailevi ve sosyal yasamlarinda cesitli sorunlara neden olmaktadir. Bu

durum calisma saatleri ve standartlar1 konusunda koklii diizenlemeler yapilmasi
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geregini ortaya koymustur. Bu diizenlemeler yurtdisindaki uygulamalar dikkate

alinarak gelistirilmistir.

3.3.3.4. Hizmet ici Egitimler Verilmesi

Toplumda meydana gelen degisimler, toplumla dogrudan iligki i¢cinde bulunan
Polis Teskilatr’'m1 da bu degisimlere ayak uydurmasi yoniinde etkileyecektir. Orgiit
acisindan hizmeti goren personelin daha verimli olabilmeleri i¢in bilgi, beceri ve
davraniglarinda olumlu gelismeler saglanmas1 amaciyla hizmet i¢i egitimler verilir.
Hizmet ici egitimlerin oOrgiite saglayacagi katkilarin yami sira bireylere yapacagi

katkilar ise su sekilde siralanabilir:***

. Egitim diizeyi arttik¢a hizmete saglayacagi katkinin artmasi,
° Terfi ve atamalarda dikkate alinmasi,

. Moral ve 6zgiiven duygusunun gelismesi,

. Is bilgisi ve deneyiminin artmas,

. Farkliliklar ortaya koyabilme yeteneginin gelismesi.

Polislik bireysel yeteneklerin, bilginin, niteligin énemli oldugu bir meslektir.
Dolayisiyla, polislik hizmetlerinin yerine getirilmesinde en Onemli unsur olan
personel, hizmetin kalite ve etkinliginde rol oynamaktadir. Bununla birlikte hizmet i¢i
egitimler personelin yeteneklerinin gelismesinde bir arag islevi g(irecektir.265 Gorevler
icerisinde yetenek gelistirmeler bugiiniin yliksek performans elde etmek isteyen

orgiitlerinde siirekli yapilmasi gereken faaliyetlerdendir.266

Anket sonuclarina bakildiginda ise asayis hizmetleri caliganlarinin biiyiik

cogunlugu hizmet i¢i egitimlerin performansini artirdigi diisiinmektedir. Ankette yer

264 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 110

257, L. Viargues, Manager Les Hammes, Manuel de la Gestion des Ressources Humanies, Editions
d’Organization, Paris, 1999 s.88; Aktaran: Sabuncuoglu, a.y.

266 Bassett, a.g.e., s. 145
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alan “ Aldigim hizmet i¢i egitim, performansimi artirmaktadir.” ifadesine %40,8 ile
1788 kisi ‘katiliyorum’, %12,2 ile 544 kisi ‘kesinlikle katiliyorum’ seklinde kanaat
bildirmistir. Geri kalanlar ise su sekilde siralanmistir: ‘kesinlikle katilmiyorum’
diyenler % 8,4 ile 367 kisi, ‘katilmiyorum’ diyenler %15,8 ile 690 kisi, kararsizim’
diyenler ise %?22,6 ile 990 kisidir.

Sekil 5: Hizmet i¢i Egitimlerin Performansa Olumlu Etkisi Hakkinda

Calisanlarin Diisiinceleri

1000+

Sitd. Dev =1,14
Mean = 3,3
N=4379,00

10 20 30 40 50

Yetenekleri hizmet i¢i egitimlerle artirilan personelin performansinda meydana

gelebilecek artiglar, dogal olarak oOrgiitiin performansina da dogru orantili olarak
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yanstyacaktir. Bu sebeplerden dolayr Tiirk Polis Teskilati’nin 6nemli bir pargasi olan

polis merkezlerinde ¢alisan personele verilmesi gereken egitimler ise sunlardir:*%’

. Halkla iligkiler ve iletisim teknikleri egitimi,

. Meri siiriis teknikleri egitimi (Ekiplerdeki herkes igin),

. Polis savunma taktikleri egitimi (Cop kullanma, Kelepge takma, Suclu
tasima vb.),
. [k yardim egitimi,

° Mevzuat egitimi (CMUK, Adli ve Onleme Arama Yonetmeligi, PVSK,

Kabahatler Kanunu, Yakalama ve Gozaltina Alma Yonetmeligi ve benzeri mevzuat

diizenlemeleri)
. Olaylara miidahale teknik ve taktikleri egitimi,
. Operasyonel atig teknikleri egitimi,
] Sivil savunma egitimi,
. Evrak — arsiv - mesleki yazisma - bilgisayar egitimleri,
. Riitbeli personel icin yoneticilik egitimi (liderlik, insan kaynaklar

yOnetimi, vb.),

. Stres yonetimi egitimi.

Toplumda ve insanlarda degisen beklentiler polislik hizmetlerinde de degisimi
zorunlu kilmaktadir. Toplumun beklentilerine gére kendini yenilemek ve degisimlere
ayak uydurarak etkili ve verimli hizmet sunmak ic¢in calisanlarin dolayisiyla ilgili
birimlerin kendini yenilemesi gerekir. Bu amacla hizmet ici egitim programlariyla
calisanlarin daha iyi hizmet sunmalar1 saglanmasi amaglanmaktadir. Gelisen
diisiinceler, imkanlar, teknolojiler, mevzuat ve benzeri yenilikler ¢aliganlara verilecek,
boylece calisanlar da gelismelerden haberdar olacaklardir. Sonug¢ olarak hizmet ici
egitimler yoluyla polis merkezi sundugu hizmetlere siirekli kendini yenileyen ve

degisime ayak uyduran bir birim olarak faaliyetlerini devam ettirecektir.

*7 Bu standartlar “Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yonetimi Projesi” kapsaminda belirlenmistir.
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3.3.4. Polis Merkezlerinde Performans Yonetim Siireci

Polis merkezlerinde performans yonetiminin uygulanmasi sirasinda oncelikler
strtaejik planlamadan baglayan bir siirecin takip edilmesi 6nem tagimaktadir. Stratejik
planlarin yapilmasindan sonraki asama ise bu planlar 1518inda gorev tanimlarinin
yapilmasi ve is siireclerinin belirlenmesidir. Performans yonetim siirecinde bir diger
asama ise ortaya cikan performansin Slciilmesidir. Siirece dair son asama ise Ol¢iim

sonuglarinin degerlendirilmesini iceren performans degerlendirme asamasidir.

3.3.4.1. Polis Merkezlerinde Stratejik Planlama

5018 sayilh Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile kamu orgiitlerine
stratejik plan yapma ve buna gore Olgiilebilir hedefler belirleme yiikiimliiliigi
getirilmistir.268 Stratejik planlama; Orgiitiin amagclarini, hedeflerini ve bunlara ulasmay1
saglayacak yontemleri belirlemesini gerektirir.269 Stratejik planlama yapilmasindaki
amag, polis merkezlerinin amag¢ ve hedefleri ortaya koyarak, bunlara ulagsmak i¢in
izleyecegi yol ve yontemleri belirlemesidir. Stratejik planin bir diger fonksiyonu ise,
polis merkezlerinde performans Ol¢iimiinde kullanilacak kriterlerin Olciilebilir sekilde
belirlenmesine olanak tanimasidir. Ayrica polis merkezlerinde performans oOl¢iimii
sonrasinda ortaya c¢ikan sonug, stratejik planlama esnasinda belirlenen amag¢ ve
hedeflerle karsilastirilarak degerlendirilir. Bu sayede varilan nokta ile varilmak istenen

nokta arasindaki fark ve eksiklikler belirlenmis olur.

Stratejik planlama asamasi yoneticilerin kontroliinde olmasi gereken bir
asamadir. Ancak orgiitiin amag ve hedeflerinin belirlendigi bu asamaya, calisanlarinda
katilmas1 uygulama goniilliigii agisindan yararli olacaktir. Zaten, ‘Kamu Idarelerinde
Stratejik Planlamaya Iliskin Usul ve Esaslar Hakkinda Yonetmelik® ile stratejik

planlama siirecine ¢alisanlarinin katiliminin saglanmasi istenmektedir.””

268 Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu, Md. 9
2 DPT, Kamu Idareleri i(;in Stratejik Planlama Kilavuzu, s.7
% Kamu Idarelerinde Stratejik Planlamaya iliskin Usul ve Esaslar Hakkinda Y&netmelik, Md. 5/a
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Polis Teskilat1 ¢calisanlan ile yapilan ankette stratejik planlamaya iligkin su

sonuclar elde edilmistir:

Ankette yer alan ‘Birimde karar verme siirecine herkes katilmaktadir.’
seklindeki ifadeyi ankete katilan 4533 kisiden 4403’#i yanitlamistir. Bu yanitlar; 842
kisi (19,1) ‘kesinlikle katilmiyorum’, 1255 kisi (%28,5) ‘katilmiyorum’, 1032 kisi
(%23,4) ‘ne katiliyorum/ne katilmiyorum’ 954 kisi (%21,7) ‘katiliyorum’, 320 kisi
(%7,3) ise ‘kesinlikle katiliyorum’ seklindedir.

Sekil 6: Karar Verme Siirecine Katilim

1400 £

1200+
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Std. Dev = 1,21
Mean = 2,7

N = 4403,00
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Bununla baglantili olarak ankette yer alan bir diger ifade ise ‘Birim ¢alisanlari
goriislerini iistlerine veya amirlerine rahatca aktarabilmektedir.” seklinde yer almistir.
Ankete katilan 4533 kisiden 4410 kisiden; 726 kisi (%16,5) ‘kesinlikle katilmiyorum’,
915 kisi (%20,7) ‘katilmiyorum’, 847 kisi (19,2) ‘ne katiliyorum/ne katilmiyorum’,
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1368 kisi (%31,0) ‘katiliyorum’, 554 kisi (12,6) ise ‘kesinlikle katihyorum’ seklinde

bu ifadeyi yanitlamiglardir.

Sekil 7: Astlarin Ustlerine Goriislerini Sunma Imkan
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Her iki ifadeye verilen yanmitlar kismen yakinlik gosterse de, calisanlarin
iistlerine veya amirlerine fikirlerini aktarmada goreli olarak rahat olduklarn
sOylenebilir. Ancak karar verme siirecine katilim konusunda verilen yanitlara
bakildiginda, katilim saglanmasi hususunda yeterli bir saymin yakalanamadigi

goriilmektedir.

Ankette yer alan ‘Birimimizin gelecege yonelik genel hedeflerine vakifim.’
seklindeki ifadeye; 449 kisi (%10,3) ‘kesinlikle katilmiyorum’, 856 kisi (%19,6)
‘katilmiyorum’, 955 kisi  (%21,8) ‘ne katiliyorum/ne katilmiyorum’, 1625 kisi

101



(%37,2) ‘katillyorum’, 486 kisi (11,1) ise ‘kesinlikle katiliyorum’ seklinde kanaat
bildirmistir.

Sekil 8: Birimin Hedeflerine Vakif Olma Durumu
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Std. Dev=1,18
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N=4371,00
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Birimin hedeflerine vakif olma hususunda ¢ogunluk olumlu yanit vermistir.
Ancak polislik gibi 6zel kosullar1 bulunan bir hizmet sunan birimde ¢alisanlarin genel
ama¢ ve hedeflere vakif olma oram daha yiiksek bir seviyeye cikarilmalidir.
Calisanlarin ulagilmasi istenen hedefleri bilmeden faaliyette bulunmasi birim agisinda

performansa olumsuz yansiyabilecektir.

Polis merkezlerinde amac¢ ve hedeflerin tespit edilmesi ve bu dogrultuda
gerceklestirilecek olan faaliyetlerin belirlenmesi icin stratejik planlama yapilmasi

gereklidir. Bu husus polis merkezleri icin su sekilde diizenlenmistir:271

7! «Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yonetimi Projesi” kapsaminda belirlenmistir.
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. Polis merkezi yillik dl¢iilebilir amag¢ ve hedeflerini belirler. Bu amag ve
hedefler alt1 ayda bir gézden gecirilip giincellenir. Polis merkezi belirlenen amag ve
hedeflere ne olgiide ulagtigini yillik olarak oOlcer. Ayrica her polis merkezinin bu

hedeflere ulasma derecesi onceki yillarla karsilagtirilarak degerlendirilir.

3.3.42. Polis Merkezlerinde Gorev Tammlar1 ve Is Siireclerinin

Belirlenmesi

Gorev tanimlarinin yapilmasi ve bununla birlikte is siireclerinin belirlenmesi,

bir orgiitte calisanlar tarafindan yerine getirilecek olan islerin ayrintili bir bicimde

272

incelenmesi demektir.”’~ Gorev tamimlarinin yapilmasi sirasinda yapilacak olan isler

biitiin yonleriyle acikc¢a ortaya konmalidir.*"”

Gorev tamiminda, gorevin kapsamina giren sorumluluklar, eylem ve islemler
sistematik bir bicimde 6zet olarak yazili hale getilrililr.274 Buradan hareketle gorev
tanimlarinin  yapilmasi, gorevlere iliskin toplanan verilerin sistematik hale

275

getirilmesidir. Gorev tamimlari, performans Ol¢im ve degerlendirmede

kullanilabilecek 6geleri icermesi agisindan da onemlidir.”’®

Gorev tamimlariin yapilmasiyla birlikte, gorevin yerine getirilmesi sirasinda
izlenecek yol ve yontemler ise is siireclerinin tamimlanmasiyla ortaya konur. Is
stireglerinin belirlenmesi orgiit yonetiminde, 6zellikle performans yonetimi anlayisinin

uygulandig bir 6rgiitte, anahtar bir rol oynar. Is siireglerine iliskin Hewlett Packard’in

272 Halil Can; K. Sahin, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, Siyasal Kitabevi, 5.
Baski, 2005, s. 53

3 Can; Sahin, a.g.e., s. 62

24 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 1998, s.78; Aktaran: Sabuncuoglu,
a.g.e., s. 65

e Sabuncuoglu, a.y.

*®D. J. Van Meter, Evaluating Dysfunctional Police Performance A Zero — Based Approach, Chales C.
Thomas Publisher, 2001, s.26
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tanimi oldukga anlamlidir: “Is siireci bizim ¢alisma yolumuzdur.”?”” Bununla birlikte
is siiregleri, gorevlerin basariyla yerine getirilmesinin anahtar1 olarak kabul

edilmektedir.”’®

Performans yoOnetimi anlayisinin polis merkezlerinde uygulanabilmesi igin
gorev tanimlart yapilmali ve bunlara iliskin is siirecleri belirlenmelidir. Ciinkii
yapilacak olan igin ve nasil yapilacaginin bilinmesi isin gereklestirilmesinde hiz1 ve
kaliteyi artiracak, bu da dogal olarak performansa yansiyacaktir.””> Ancak burada,
polislik hizmetinin kendine has 6zelliklerinden dolayi, polislige has gérev tanimlarinin

ve is siireclerinin oldugu belirtilmelidir.*®’

Polis merkezlerinin gorev tanimlari ve is siirecleri su sekilde belirlenmistir:*'

Gorev 01: Umuma acik yerlerin agilig tahkikatlarinin ve denetimlerinin

gerceklestirilmesi

Tanmm: Polis merkezinin gorev bolgesinde acilacak umuma acik yerlerde
(kahvehane, otel, ickili yerler, internet kafeler, oyun yerleri, vb. ruhsata tabi yerler)
genel giivenlik ve asayis yoniinden mevzuata aykirt herhangi bir durumun bulunup
bulunmadig1 hususunda arastirma yapilmasidir. Denetim ise ruhsat almis is yerinin
mevzuata uygun bir bicimde isletilip isletilmediginin belirli zamanlarda kontrol

edilmesidir.

27 Brown, a.g.e., s. 6
28 T, Martin Howell, Actionable Performance Measurement A Key to Success, ASQ Quality Press, 2006, s.

136

9 Polis Performans Yonetimi: Performans Yonetimi icin Pratik Bir Rehber, Ingiltere Icisleri Bakanhg,
Eyliil 2004, Cev.: Orhan Cerci, Ankara, 2006, s. 11

20 Ae.

31 «Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yonetimi Projesi” kapsaminda belirlenmistir.
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Is Siireci:

Umuma acik yerlerin acihis tahkikatlari: Umuma agik yerlerle ilgili il
midiirliigiiniin ilgili subesinden veya ilge miidiirliigiinden gelen talep yazisina gore
asayis ve genel giivenlik acisindan herhangi bir sakincanin olup olmadigi hususunda
arastirma yapmak iizere merkez amiri ilgili biiroya tevdi eder. ilgili biiro yerinde
tahkikat yaparak tutanak tanzim eder. Tutanak merkez amirinin iist yazisiyla talep

eden il veya ilge miidiirliigiine gonderilir.

Umuma acik yerlerin denetimleri: Denetim isi, ilgili mevzuata gore tanzim
edilen formdaki maddelere ilgili is yerinde uyulup uyulmadigi kontrol edilerek tutanak
altina almir ve dosyalanir. Olumsuzluk tespiti durumunda yapilan islemler muhatap

birime gonderilir.

Gorev 02: Kimlik bildirme islemlerinin gerceklestirilmesi

Tamm: Gorev bolgesinde kurulu bulunan is yerleriyle ilgili 1774 sayili Kimlik
Bildirme Kanununa gore gerekli islemlerin yapilmasidir (is yeri sahipleri ve
calisanlarinin  kimlik tespit islemlerinin yapilmasi). Gegici ikamet yerleri veya
konaklama tesislerinde konaklayanlarin elektronik ortamda takibinin yapilmasi ve

cezai islemlerinin uygulanmasidir.

is Siireci:

Is yerleri icin kimlik bildirme islemleri: Yeni acilan veya mevcut isyerinin
igletici ve c¢alisanlar1 polis merkezine ‘form 2’ ve ‘form 3’ doldurularak kimlik
bildirimi yaparlar. lgili biiro kaydi yapar, GBT sorgusu yapar ve dosyalama yapar.
Giincelleme acgisindan denetim gergeklestirilir. Ayrica kimlik bildiriminde

bulunmayanlara idari islem yapilir.
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Gecici ikamet veya konaklama yerleri icin kimlik bildirme islemleri: EGM
ile internet lizerinden baglanti kurulamadigi zamanlarda konaklayan kisilerin gelen
listeye gore GBT sorgulamas1 yapilir ve dosyalanir. Aranan sahis c¢ikarsa goz altina

alinir ve ilgili subeye/biiroya teslim edilir.

Gorev 03: Kayip ve buluntu esyalarla ilgili islemlerin yapilmasi

Tamm: Kayip miiracaatiyla gelen sahsin beyaninin alinarak ilgili formun
doldurulup dosyasina kaldirilmasidir. Ayrica kayip ve buluntu esyalarin sahiplerine
ulastirilmas veya sahibi bulunamadiysa Lojistik ( Ikmal — Bakim ) Sube Miidiirliigiine

teslimiyle ilgili islemlerin yapilmasidir.

Is Siireci: Buluntu para ve esyalarla ilgili 6ncelikle kaydi alinarak arastirmasi

yapildiktan sonra makul siire igerisinde ilgili birime aktarilir.

Gorey 04: Icra memurlarina giivenlik acisindan yardime1 olma amaciyla icraya

gidilmesi

Tamm: Hakkinda kesinlesmis icra karart bulunan sahislarin ikamet ve is
yerlerinde, yazili talep durumunda, yetkili icra memuruna refakat edilerek yapilan

haciz islemlerinde giivenlik tedbirlerinin alinmasidir.

Is Siireci: icra miidiiriiniin yazili talebiyle icra memuru polis merkezine
bagvurur. icra memurunun talebi dogrultusunda yeteri kadar polis memuru icra
memurunun giivenligini tesis etmek {izere polis merkezi amiri tarafindan

gorevlendirilir. Gorevlendirilen memurlar icra esnasinda icra memuruna refakat eder.
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Gorev 05: Adli sorusturmalarla ilgili islemlerin yapilmasi

Tamm: CMK ve ilgili sair mevzuat gercevesinde, konusu sug teskil eden
olaylarin resen veya Cumhuriyet Savciligindan havaleli gelen miiracaatlara dair, iz ve
delillerin toplanmasi ve muhafaza edilmesi, doktor raporlarinin alinmasi, ilgili
birimlerle gerekli koordinenin kurulmasi ve ifadelerin alinarak tamamlanan evrakin

adli makamlara iletilmesidir.

Is Siireci: Cumhuriyet Savciligindan gelen evraklar ilgili biirolara gonderilir.

Evrak tamamlandiktan sonra iist yaziyla savciliga sunulur.

Gorev 06: Adli tebligatlarin yapilmasi

Tamm: ilgili mahkeme ve Cumhuriyet Bassavciliklarindan gelen tebligat

evraklariyla ilgili islemlerin yapilmasidir.

Is Siireci: Polis merkezine gelen tebligat evraklari ilgili birimde bulunan
memura tevdi edilir. Memur adrese giderek bizzat ilgili kisiye, birinci derece yakinina
veya vasisine tebligatta bulunur ve bununla ilgili tutanak tanzim eder. Tanzim edilen

tutanak ilgili birime gonderilir.

Gorev 07: Ilgili mahkemelerce ve savciliklarca verilmis olan yakalama, giyabi

tevkif, zorla getirme, hapsen tazyik miizekkereleri is ve emirlerinin yerine getirilmesi

Tamm: Hakkinda ilgili mahkemelerce verilmis olan yakalama, giyabi tevkif

ve zorla getirme, hapsen tazyik miizekkerelerine dair sahislarin temin edilerek doktor
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raporlar1 alindiktan sonra ilgili birimlerle koordine kurularak gerekli birime teslim

edilmesidir.

Is Siireci: Bahse konu evraklar ilgili biiroya gonderilir, konuyla ilgili sahislara

islem yapilir.

Gorev 08: Askeri yargidan gelen firar ve bakaya iglemlerinin yapilmasi

Tammm: Askeri mahkemelerce ve Askerlik Sube Baskanliklarinca askerlik
mevzuatina aykin firar ve bakaya hallerinde ilgili sahislarin temini, yetkili birimlerle

irtibat kurularak ilgili islemlerin yerine getirilmesidir.

Is Siireci: Bahse konu evraklar ilgili biiroya gonderilir, konuyla ilgili sahislara
islem yapilir. Askeri firar islemleri GBT sorgulamasinda arandiginin tespiti halinde
merkez komutanliklar1 araciligiyla, bakaya islemleri ise en yakin askerlik subesi

vasitastyla yapilir.

Gorev 09: Daimi arama evraklari islemlerinin yapilmasi

Tammm: Daha 6nceden adliyeye gonderilmis faili mechul su¢ dosyalarinin
Cumbhuriyet Savciliklarinca arama emrinin ¢ikartilarak rapor halinde belirlenen

stirelerde arastirma yapilarak sunulmasidir.

Is Siireci: Daimi arama karar1 verilmis evraklar arsivleme isleminden sonra
periyodik donemlerde faillerin bulunup bulunamadigina dair raporlama ilgili

personelce yapilir ve savciliga sunulur.
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Gorev 10: Adli kontrol ve sarth tahliye yazigmalarinin yapilmasi

Tanmmm: Mahkemelerce belirlenen adli kontrol ve sarth tahliye kararlarinin
takip edilerek uygulanmasinin saglanmasi ve neticesinden ilgili mahkemeye bilgi

verilmesidir.

Is Siireci: Mahkemelerden gelen adli kontrol kararlari icerik dogrultusunda
degerlendirilerek siiresi sonunda ihlal olmamissa ilgili mahkemeye bildirilir; ihlal

oldugunda da re’sen islem yapilir.

Gorev 11: ilgili kanunlarla verilen idari yaptirim kararlar1 ve bunlarla ilgili

yazigsmalarin yapilmasi

Tamm: Ilgili kanunlarda tanimlanmis kabahat nevinden suglarin faillerinin
tespit edilerek haklarinda idari yaptinm karar tutanaginin diizenlenmesi ve ilgili
birimlerle koordine kurularak verilen cezalarin kesinlestirilmesi islemlerinin

yapilmasidir.

Is Siireci: Kabahatler Kanunu ve diger mevzuat geregince kabahat isledigine
inanilan gercek ve tiizel kisiler hakkinda idari yaptinm karar tutanagi tanzim edilir ve
idari yaptirim karar defterine islenir. Miilki amire bilgi verilir ve gerektiginde onay
almir.  Pesin o6demeyi kabul etmedigi durumlarda cezanmin kesinlesmesi igin
mevzuattaki siire beklenir. Pesin 6demeyi kabul etmesi durumunda mevzuattaki
indirim yapilarak ceza tahsil edilir. Bunun icin miilki amirce mutemet tayin edilir.

Tahsil edilen para makbuzlarla birlikte maliyeye tevdi edilir.
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Gorev 12: Onleyici Hizmetler Sube Miidiirliigii veya Asayis Ekipler Amirligi
bulunmayan yerlerde polis merkezlerine bagli motorize ve yaya devriye gorevinin ifa

edilmesi (GBT., ara¢ sorgu, kimlik tespiti, vb.)

Tanimm: Sorumlu olunan bolgede sahsa ve mala kars1 olaylarin onlenmesi ve
meydana gelen olaylarda da faillerin en kisa siirede yakalanmasi, vatandasin huzur ve

giiveninin saglanmasi maksadiyla seyir halinde olmaktir.

Is Siireci: Motorize ekiplere gorev yerleri dagitilir. Polis merkezi amiri uygun
gordiigii, suc potansiyelinin yiiksek oldugu veya is yerlerinin yogun oldugu bolgelere
yaya devriye gorevlendirir. Motorize ekip olayla karsilastiginda ya olay yerinde
geregini yapar ya da tahkikat icin merkeze intikal eder. Yaya devriyeler olayla
karsilastiginda ya olay yerinde geregini yapar ya da motorize ekip ¢agirarak tahkikat

icin merkeze intikali saglar.

3.3.4.3. Polis Merkezlerinde Performans Olciimii

Polis merkezlerinde performansin Olciilmesi bir siirecin {iriinii olarak ortaya
cikmaktadir. Bu siirecte ilk asama orgiitte bu yonde bir kiiltiiriin olugmasini
saglamaktir. Bunun yolu da calisanlarin bilgilendirilmesinden ge¢mektedir. Bir
sonraki asama ise performans Olciimiine konu olacak kriterleri belirlemektir.
Sonrasinda ise belirlenen bu kriterler gz Oniinde tutularak faaliyetlerin ve
performansin izlenmesi agamasina gecilir. Son olarak ise tiim veriler toplanarak orgiit
performansi ortaya konur. Performans ol¢iim siireci bu sekilde asamalar halinde

siniflandirilmis olsa da aslinda siralanan asamalar i¢ ice ge¢cmis dongiisel bir biitiindiir.
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3.3.4.3.1. Tamum ve Hazirhk

Performansin olciilmesinde ilk asama yapilacak isin (performans Ol¢iimii)
tanimlanmasi, yani ¢alisanlara anlatilmasidir. Buradaki amag¢ calisanlara performans
Ol¢ciimiiniin Orgiit icin dnemini kavratmak ve bu konudaki inanci pekistirmektir. Bunu
saglamak i¢in Orgiitte en iist yonetimden en alt seviyeye kadar bir kiiltiir degisiminin

yasanmast gereklidir.282

Tiirk Polis Tegkilati’nda da bu Kkiiltiir degisimini olusturmak icin en {ist
seviyeden asagiya dogru bir sorumluluk paylasimi yapilmasi gerekir. Polis
merkezlerinde ise, birimin sorumlusu bu gorevi iistlenerek isin biitiin yonlerini

saptayarak, orgiitiin hedefleriyle baglantisim ortaya koymalidir.”*

Polis hizmetlerinde etkili bir performans yonetimi uygulamak ve gelistirmek
cesitli zorluklan beraberinde getirecektir. Ciinkii performans yonetimi uygun bir
cevreye ihtiya¢ duyar ve uygulanmasi zaman alir. Dolayisiyla performans yonetiminin
bir parcast olan performans 6l¢iimii de aymi zorluklarla karst karsiya kalacaktir. Bu
sorunlarin agmanin yolu ise performans olgusunu orgiitiin kiiltiiriine gii¢lii bir sekilde
yerlestirmekten gecer. Bunu basarabilen orgiitler performans yonetimi anlayisini iyi

bir sekilde uygulama sansina sahip olacaklardir.”®*

3.3.4.3.2. Performans Olciim Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans ol¢iimiintin gergeklestirilebilmesi i¢in polis merkezinin hedef ve
amagclarim goz oOniinde bulundurarak kriterler belirlenmelidir. Kriterlerin dogru bir

sekilde belirlenmesi adil bir performans 6l¢iimiiniin ger¢eklesmesini saglayacaktir.

282 Akal, a.g.e., s. 132

283

Cevik, “Polis Teskilatinda Performans Yonetimi”, s. 241

284 Polis Performans Yonetimi: Performans Y énetimi icin Pratik Bir Rehber, s. 11
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Calisanlarla yapilan ankette yer alan “Teskilatimizda uygulanan sicil sistemi
adildir.” ifadesine verilen yanitlara bakildiginda; ‘kesinlikle katilmiyorum’ sikkini
isaretleyenlerin sayis1 %22 ile 966 kisi, ‘katilmiyorum’ sikkini isaretleyenlerin sayisi
%22,3 ile 977 kisi, ‘ne katiliyorum/ne katilmiyorum’ sikkini isaretleyenlerin sayisi
%24.,2 ile 1062 kisi, ‘katiliyorum’ sikkini isaretleyenlerin sayist %25 ile 1097 kisi,

‘tamamen katillyorum’ sikkini isaretleyenlerin sayisi ise %6,5 ile 283 kisi olmustur.

Sekil 9: Sicil Degerlendirmesinin Adilligi Hakkinda Calisanlarin Diisiincesi

12007 / \

1.0 20 3.0 4.0 5,0

Bu sonuglara bakildiginda biiyiik bir ¢ogunlugun mevcut sistemi adaletli
bulmadiklar1 gériilmektedir. Iste bunu asmanin yolu da 6lgiilebilir kriterler koymaktir.
Ancak bu kriterler hedef ve amagclarla uyumlu ve hizmet kalitesini diisiirmeyecek
sekilde belirlenmelidir. Ciinkii performansit sayisal verilerle lgmenin zaman zaman

baz1 sakincalar1 olabilmektedir. Ornegin, polisin kaynaklarim1 bu sayisal kriterleri
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gerceklestirmeye yonelik faaliyetlere yogunlastiracagi ve bundan dolay1 diger hizmet

alanlarinin ihmal edilebilecegi 6ne siiriilmektedir.”®

Polis merkezlerinin performansinin  Sl¢limiinde  kullanilacak  kriterler
yasanabilecek bu tarz aksakliklar dikkate alinarak, hedef ve amaclarla uyumlu bir
sekilde belirlenmelidir. Bu kriterler onceliklere odaklanmali ve siirekli gbzden
gecirilmelidir. Bununla birlikte nicel olarak &l¢iilebilen kriterlerin yaninda vatandasin
endiselerini giderecek nitel dl¢iitlerde kullanilmalidir. Kriterler birim igerinde istek ve
arzuyu bozmayacak sekilde belirlenmelidir.”*® Bu sekilde kriterlerin belirlenmesi ve
calisanlar tarafindan kabulii, calisanlarin kriterlerin belirlenme siirecine katiliminin

saglanmasiyla gergeklestirilebilir.

Polis merkezleri icin uygulanabilecek baz1 kriterler su sekilde siralanabilir:**’

Belirlenen amag ve hedeflere ulasma derecesi,

Polis merkezi bolgesindeki yillara gore sug sayisindaki degisim miktart,

Intikal eden adli ve idari evrakin gereginin yapilarak sonuglandiriima

orani,

. Polis merkezinde o6nceden belirlenen adli ve idari evraklara ait is

siirelerine uyma orant,

. Merkez amirligi sugla miicadeleye dair bir yazili strateji, taktik ve

teknik gelistirilmesi,
. Polis merkezine ihbar yoluyla intikal eden olaylara miidahale siiresi,

. Merkez amirliginin sug¢ ve suglu etiidii yapip yapmadig,

285 Sozen, a.g.e., s.9

286 polis Performans Yonetimi: Performans Y énetimi icin Pratik Bir Rehber, s. 25

7 Bu kriterler “Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Yonetim Projesi” kapsaminda ornek olarak belirlenen
kriterlerdir. Polis merkezleri hedef ve amaglarina gore ek kriterler gelistirebilirler.
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. Ceraim sayisina gore suciistii yapilan olay sayisi,

. Genel giivenlik ve asayis yoniinden denetime tabi yerlerde denetim

siklig1.

Bu kriterlerin 6l¢iime konu olmasiyla birlikte, personel, ¢alisma saatleri, arac-
gerec gibi standartlarin yerine getirilip getirmediginin denetimi yapilmahdir. Ciinkii
temel ihtiyaclan karsilanmamis bir oOrgiitiin basarili bir performans ortaya koymasi

beklenemez. Bu denetim ise EGM tarafindan yapilmalidir.

3.3.4.3.3. izleme

Bu asama polis merkezi amirinin emri altinda calisanlarin performanslarim
izlemesidir. Ilgili yonetici bu asamada calisanlara is ve gorevlerin yapilmasinda
rehberlik ve yonlendirme yapar. Yil boyunca siireklilik arz eden izleme asamasi,

calisanlarin kusurlarini bulmak i¢in degil, onlara yol gosterici olmak adia yapilir.**®

Performans izleme asamasinda yapilabilecek faaliyetlerden biriside diizenli
araliklarla degerlendirme toplantilar1 yapmaktir. Bu toplantilarin haftalik veya aylik
olarak diizenlenmesi ve toplantiya polis merkezi amirinin bagkanlik etmesi yerinde bir
uygulama olacaktir.”™ Bu toplantilara tiim birim ¢alisanlarinin katilmasi, calisanlarin

ise olan motivasyonlarini ve sahiplenme duygularini artiracaktir.

Polis merkezleri i¢in bu siire¢ su sekilde diizenlenmistir:**°

28 Cevik, a.g.e., 5. 241
%% Polis Performans Yonetimi: Performans Yénetimi icin Pratik Bir Rehber, s. 23
%0 «Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yoénetimi Projesi” kapsaminda belirlenmistir.
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. Polis merkezi amiri c¢alisanlarin tamamiyla en az ayda bir
degerlendirme toplantist yapar. Ihtiyac duyulmasi durumunda degerlendirme
toplantilar iki haftada bir veya haftada bir yapilabilir. Toplantilar gruplar halinde veya
toplu olarak yapilabilir. Toplantilarda tartisilan konular ve alinan kararlar tutanak

altina alinir ve dosyalanir.

Yonetim faaliyetinde basar1 elde etmenin en Onemli faktorlerinden biri,
calisanlarin  karar mekanizmalarina ve hizmet uygulamalarina katilimlarinin
saglanmasidir. Bu amacla gerceklestirilecek faaliyet planlama ve degerlendirme
toplantilarina amir-memur biitiin calisanlarin katilmasi ayrt bir 6neme sahiptir.
Boylece calisanlar yonetimle biitiinleserek ise daha fazla sahip ¢ikacaklardir. Sonug
olarak bu toplantilarin etkili sekilde gerceklestirilmesi birimin performansina olumlu

katki yapacaktir.

Performans izleme asamasinin faydasi, yapilacak olan 6l¢tim i¢in gerekli olan
geribildirimleri zamaninda temin etme, siire¢ icerinde meydana gelen aksakliklarin
diizeltilme ve ortaya cikan yeni gelismelere gore belirlenen performans kriterlerinin

gozden gecirilmesine imkani tanimasidir.

3.3.4.3.4. Verilerin Toplanmasi ve Ol¢iim

Bu asama Olciime konu olacak, énceden belirlenmis, tiim bilgi ve belgelerin

toparlanmasi ve dl¢iimiin gerceklestirilmesi agamasidir.

Ol¢iim siirecinde verilerin toplanmasi asamasi onemi geregince belirli bir
disiplinin gerektirir. Verilerin giivenilir, dogru olarak ve zamaninda kimler tarafindan
ve nasil toplanacagi, bu verilerin kayit altina kimler tarafindan alinacagi, olciim

sonuglarin kimler tarafindan raporlastirilacagi gibi konularin 6nemle iizerinde
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durulmasi gerekmektedir.®' Ayrica bu asamada 6lgiimiin kim ve kimler tarafindan

yapilacagi da belirlenmelidir.

Polis merkezlerinde bu asamada Oncelikle Olciime konu olacak bilgi ve
belgeler ilgili birim tarafindan toplanir. Burada isin sorumlusu polis merkezi amiri

olmakla birlikte, amirin gorevlendirecegi kisi veya kisiler bu isi yiiriitiirler.

Polis merkezlerinde performans ol¢iimiine gegmeden 6nce temel performans
standartlarinin (yeterli personelin saglanmasi, motorlu ara¢ ve malzeme temini,
calisma saatlerinin diizenlenmesi ve hizmet ici egitimler verilmesi) denetimi yapilir.

Bu denetim Emniyet Genel Miidiirliigii tarafindan gerceklestirilir.

Temel standartlarin bu sekilde denetiminin yapilmasindan sonra performans
Olcimii gergeklestirilecek olan polis merkezlerine iligkin yontem su sekilde

belirlemistir:***

. Polis merkezi yillik 6l¢iilebilir amag¢ ve hedeflerini belirler. Sonrasinda
bu ama¢ ve hedefler géz Oniine alinarak performans Olciim kriteleri belirlenir.
Belirlenen bu amag, hedef ve kriterler her alt1 ayda bir gozden gecirilip giincellenir.
Son olarak, belirlenen ama¢ ve hedeflere ne Olgiide ulastigr yillik olarak Olgiiliir.
Ayrica her polis merkezinin bu hedeflere ulasma derecesi Onceki yillarla

karsilastirilarak degerlendirilir.

Polis merkezinin performansinin kendi hedef ve amaclarina gére yillik olarak
ve gecmis yillarla karsilastirmali olarak degerlendirilmesinin sebebi, bir polis
merkezinin gorev yaptig1 bolgedeki sug¢ yapisi, niifus ve demografik, cografi yap1 vb.

ozellikler diger polis merkezlerininkinden farklilik gostereceginden, merkezleri

! Akal, a.g.e., s. 186 )
% «Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yénetimi Projesi” kapsaminda belirlenmistir.
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birbiriyle karsilastirmak saglikli ve dogru sonuglar vermeme ihtimali olmasindandir.
Ayrica polis merkezlerinin sundugu hizmetlerin performansinin mali agidan
Ol¢iilmesinin miimkiin olmamasi nedeniyle de bu yontemin hali hazirda kullanilmasi
uygun goziikmemektedir. Dolayisiyla buradaki temel amag¢ uygulanabilir, gercekei ve

polis merkezinin performansinin artirilmasina yonelik bir yaklasim sergilemektir.

3.3.4.4. Polis Merkezlerinde Performans Degerlendirme

Polis merkezlerinde gerceklestirilen performans Ol¢iim sonuglar1 belirlenmis
olan amag ve hedeflerle karsilastirilarak degerlendirmeye tabi tutulmalidir. Bu sekilde
birimlerin ortaya ¢ikan performansi verimlilik ve etkililik yonlerinden gozlenmis
olacaktir. Polislik hizmetleri goz Oniine alindiginda, polis merkezlerinin etkililik
yoniinden performanslarinin  degerlendirilmesi ise asil Onemli noktayr temsil
etmektedir. Ciinkil etkililik, sunulan hizmetin {rettigi sonu¢ ve cevreye yaptigi

293

etkidir.”” Kamusal bir hizmet olan polislik hizmetinin ise temel amaci vatandaslara en

iyi sekilde hizmet etmektir.

Bununla birlikte polis merkezinin performansinin degerlendirmesi siirecinde
yapilabilecek diger faaliyetler ise hizmetin sunuldugu vatandas ve calisanlarin
memnuniyetini O6lcmeye yoOnelik anketlerdir. Bu sekilde uygulanan performans
yonetiminin ne derece amacina ulastig1 ve dl¢iimler sonucu ortaya ¢ikan performansin

yansimalarinin neler oldugu anlasilabilecektir.

Anketlerle ilgili hiikkiimler su sekilde belirlenmistir:294

293 Cevik, a.g.e.,s. 243

294

“Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Yonetimi Projesi” kapsaminda belirlenmistir.
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. Her yil polis merkezlerinde c¢alisan personele yonelik memnuniyet
anketi yapilir. Bu anket formunun hazirlanmasini EGM koordine eder. Anket
uygulamalar1 il emniyet miidiirliikleri tarafindan tarafsiz kurum veya kuruluslara

yaptirilir ve degerlendirilir.

Polis merkezinin performansinin artmasi icin en O6nemli faktorlerden birisi
calisanlarin isle, is yeriyle ve diger personelle ilgili olarak memnuniyet seviyelerinin
yilksek olmasidir. Katilime1r yonetim anlayisi geregi c¢alisanlarin  katkilarinin
saglanmasi acisindan sorunlu alanlarin tespiti 6nemlidir. Bu alanlarin tespit edilerek
sorunlarm ¢odziim yollarinin bulunmasinin en kolay yolu, ¢alisanlara giderek onlarin
diisiincelerinin alinmasidir. Bu sekilde polis merkezi, calisanlarin memnuniyetini

artirarak kendi performansinin da artmasini saglayacaktir.

. Her yil polis merkezlerinin gorev bolgesinde yasayan vatandaslara
yonelik merkezin vermis oldugu hizmetler hakkinda memnuniyet anketi yapilir. Bu
anket formunun hazirlanmasimi EGM koordine eder. Anket uygulamalar il emniyet
midiirliikleri tarafindan tarafsiz kurum veya kuruluslara (iiniversiteler, sirketler vb.)

yaptirilir ve degerlendirilir.

Polis merkezlerinin gorev bolgelerinde sunmus olduklar1 giivenlik hizmetinin
bolgede yasayan vatandaslarin beklentilerini ne oOl¢iide karsilamis oldugunu ve
memnuniyet derecesini gormek icin anket uygulamasi iyi bir yontemdir. Hizmetten
dogrudan yararlananlarin (polis merkeziyle herhangi bir sekilde isi olanlar) duygusal
davranabilecekleri ihtimalinden dolay1 anketin sadece bunlara yapilmasmin saglikli
sonu¢ vermeme ihtimali vardir. Bundan dolayr uygulanacak anket ayrim

yapilmaksizin bolgede yasayan tiim halka uygulanmalidir.

Performansin degerlendirilmesi siirecinde 6nemli bir yer teskil eden bu anket

calismalari, ingiltere’de 1994 yilinda kabul edilen Polis Yasasi’na da konu olmus ve
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polislik hizmetlerinin performansinin Olgiilmesi i¢in yapilan caligmalarda temel

standartlar olarak belirtilmistir.295

Performans degerlendirme, performans hedeflerinin gerceklesip
gerceklesmedigi veya ne oranda gerceklestigine iliskin analizin yapildigi ve bunun
sonucunda geribildirim saglayan bir asamadir. Geribildirim, ortaya ¢ikan performans

sorunlarmin ¢dziimii i¢in bagvurulmasi gereken bir iletisim yoludur.296

Performans degerlendirme asamasi1 performans oOl¢iimiiyle elde edilen
sonuglarin degerlendirildigi asamadir. Bu asamada elde edilen sonuclar orgiitiin basta
belirlemis oldugu amag¢ ve hedeflerle karsilagtirilir. Bunun sonucunda ise hedeflenen
durum ve gerceklesen arasinda negatif yonde bir fark varsa bunun giderilmesi yoluna
gidilir.*®” Yani performans degerlendirmesi yoluyla orgiit icerisinde bir geribildirim

(feedback) saglanir.

Polis merkezlerinde uygulanan performans yonetimi anlayisi kapsaminda
yapilan performans degerlendirmesi, performans olciimleri sonucunda ortaya c¢ikan
sonuclarin anlam ifade etmesi icin, bu sonuglar1 orgiitiin dnceden belirlenmis amag ve
hedefleriyle karsilastirilmasini igerir. Boylece eksikliklerin tespiti yapilarak, bunlarin
giderilmesi yoniinde gerekli adimlar atilacaktir. Ayn1 zamanda yapilan anket sonuglari
da bu degerlendirmenin bir parcasi olarak, orgiitiin gelecek planlarimi olusturmasinda

onemli bir rol oynayacaktir.

25 Sizen, a.g.e., s.8
% Bilgin, a.g.e, s. 31 B
*7 Ates, “Belediyelerde Kurumsal Performans Yonetimi: Uygulamada Basari i¢in Oneriler”, s. 92
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Kuramsal ¢ercevesinin isletme disiplininde ¢izilmis ve uygulama pratiklerinin
de 0zel sektor isletmelerinde gergeklestirilmis olmasina ragmen, performans yonetimi

son yillarda kamu yonetiminin de 6nemli konulari arasina girmistir.

Kamu performans yonetimi geleneksel biirokratik kamu yoOnetimi anlayis ve
uygulamalarina getirilen elestiriler sonucunda ortaya cikmustir. Ulkelerde yasanan
krizler, yonetimleri yeni arayislara itmistir. Tiirkiye’de de 6zellikle 1980 sonrasinda
hizli bir reform siirecine girilmistir. Bu arayiglar ve gerceklestirilen reformlar

sonucunda ‘kamu performans yonetimi’ ortaya ¢ikmistir.

Isletmelerde performans yonetimin ortaya cikisi, ¢alisanlarin basarilarinin
Olciimii ve degerlendirilmesi i¢in gelistirilen yaklasimlarin sayilarinin artmasiyla,
isletmelerin etkinlikle kullanabilecekleri yaklasimi se¢ip, uygulama olanagin
kendilerine saglayacak bir yonetim anlayisina ihtiya¢ duymalar1 sonucunda olmustur.
Kamu orgiitlerinde ise, geleneksel biirokratik yonetim modellerinin yetersizliginin
anlasilmasi ve giiniin gelisen kosullarina cevap verememesi yeni yonetim modelleri
arayiglarim baslatmistir. Bununla birlikte, hizmet sunulan kesimin pasif vatandas
kimliginden siyrilarak, aktif ve hesap soran bir kimlik kazanmasi sonucunda kamuda
hizmet kalitesinin artirilmasi, verimliligin ve tutumlugun saglanmasi kamu orgiitleri
icin zorunlu bir hal almistir. Bu durum yeni arayislara hiz kazandirmis ve kamu
performans yonetimi bu talep ve beklentilere cevap verebilecek bir yonetim anlayisi

olarak ortaya ¢cikmistir.

Performans; bir isi yapabilme yetenegi, basarim gibi anlamlarla
tanimlanmaktadir. Performans sadece ortaya ¢ikan sonucu tanimlamamakta ayni
zamanda sonuca giden siireci de kapsayan bir anlam ihtiva etmektedir. Performans
yonetimi ise, yonetimin planlama, uygulama ve denetim gibi faaliyetlerini de icerisine
alan; etkililik, verimlilik ve tutumluluk gibi performans boyutlarina odaklanmis bir

yonetim anlayisidir.
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Performans yonetimi anlayiginin 6nemli bir noktasi calisanlarin yonetim ve is
stireclerinin  planlanmasina katillmmi saglamasi1 ve onlarinda katkilarindan
yararlanmasidir. Boylece calisanlarin, kendisinden yapilmasi istenenleri net olarak
bilmesinin yani sira isi kabullenmesi ve motive olmalar1 da saglanmis olmaktadir.
Orgiit agisindan bakildiginda ise, ne yapacagini bilen ve kendisini orgiite katki
saglayan bir birey olarak diisiinen c¢alisanlarin artan performansi Orgiitiin

performansini da dogru orantili olarak artiracaktir.

Kamu performans yonetimi belirli siiregleri icerisine alan kapsamli bir yonetim
anlayisidir. Performans Olctimii, performans degerlendirmesi gibi kavramlar kimi
zaman performans yonetimi ile es anlamli olarak kullanilmaktadir. Bunun
yanlishginin hemen belirtilmesinde yarar var. Ciinkii performans y6netimi,
performans Ol¢iimii ve performans degerlendirmesine indirgenemeyecek kadar genis
kapsamli bir yonetim anlayisidir. Ancak, performans ol¢iim ve degerlendirmesi,

performans yonetiminin 6nemli iki siirecidir.

Performans yoOnetimi siireclerinden ilki orgiitin ama¢ ve hedeflerinin
belirlendigi stratejik planlama (performans planlama) asamasidir. Bu asamada orgiitiin
ama¢ ve hedefleri belirlenerek, bu dogrultuda gergeklestirilecek olan faaliyetler
planlanir. Stratejik planlamanin en 6nemli 6zelligi tim orgiitii i¢ine alan, genel ve
baglayici bir cerceve olusturmasidir. Stratejik planlar bu 6zelligi nedeniyle daha alt
seviyelerde hazirlanan planlara temel olustururlar. Stratejik planlarda Oncelikle
orgiitiin uzun donemli amaglan belirlenir, sonrasinda bu amaglara yonelik hedefler
ortaya konur ve bu ama¢ ve hedeflere ulagsmak icin gereken stratejiler tespit edilir.

Belirlenen stratejiler taktik ve eylem planlarina doniistiiriilerek uygulamaya konur.

Stratejik planlamada giinlik problemlerin ve islerin Otesinde uzun vadeli
degisimlerin 6nceden goriilmesi, beklenen degisikliklere karsi hazirliklarin yapilmasi
amaglanir. Bu dogrultuda beklenmeyen degisikliklerinde olabilecegi goéz Oniine
alarak ihtimaller ve alternatifler olusturulur. Stratejik planda “neredeyiz, nereye

gitmek istiyoruz, gitmek istedigimiz yere nasil ulasabiliriz, basarimizi nasil takip
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ederiz?” gibi sorularin cevaplarn aranir. Stratejik planlar, oOrgiitiin tim birimlerine
yonelik olarak yapilir. Bu asamada amac, biitcenin hazirlanmasina yon veren, temel
yonetim islevleri (iiretim, finansman gibi) arasinda denge kuran, performansi
gelistirici yapisal degisiklikleri de igeren ve tiim orgiitii kapsayan baglayici bir cerceve
olusturmaktir. Bu sayede performans yonetimi, yapilan planlardan hareketle orgiitiin
amac ve hedeflerine uygun bir sekilde performans seviyesinin siirekli iyilestirmek icin
planlanan faaliyetler izler, kontrol altinda tutar ve planlarda yapilmasi gereken

degisiklikler konusunda yonetimi erken uyarici bir rol istlenir.

Stratejik planlama asamasinin asil unsuru yoneticilerdir. Ancak bu siirece
calisanlarinda katiliminin gerceklestirilmesi ve onlarin da katkilarinin  alinmasi
saglanmalidir. Boylece calisanlar ise olan katkilarmin farkina varacak ve isi
sahiplenme duygusuna haiz olacaklardir. Bu da performans yonetimi anlayisinin

kabuliine ve isleyisine katki yapacaktir.

Performans yonetim siirecinin ikinci asamasi ise performans Ol¢limiidiir.
Performans oOlciimii, kamu orgiitlerinin sundugu hizmetlerde kit kaynaklarin en iyi
sekilde degerlendirilmesi, kaynak israfinin Onlenmesi ve toplumun simirsiz
ihtiyaglariin verimli ve etkili bir sekilde karsilanabilmesi diisiincelerine bagl olarak
gelismistir. Performans ol¢limii, bir orgiitiin 6nceden belirlenen amag¢ ve hedeflere
gore ortaya cikan iiriinler, hizmetler ve/veya sonuglarin birlikte degerlendirmesine
yonelik analitik bir siire¢ olarak tamimlanmaktadir. Bir diger ifadeyle, bir kurumun
kullandig1 kaynaklar, tirettigi iiriinleri ve hizmetleri, elde ettigi sonuclar takip etmesi
icin diizenli ve sistematik bicimde veri toplamasi, bunlar1 analiz etmesi ve raporlamasi

siireci olarak tanimlanabilir.

Kamu orgiitlerinde performansin oOlciilmesi 6nemlidir. Ciinkii sunulan mal
veya hizmetler toplumsal bir nitelik arz etmektedirler. Bununla beraber kamu
kesiminde performansin Olgiilmesi 6zel sektor isletmelerine gore daha zordur. Bu
zorluk, kamu orgiitlerinin c¢iktilarin 6zel sektor isletmelerinin ¢iktilarn kadar net

olmamasi, kar amact giidiilmemesi, kamu yoneticilerinin politik davraniglart gibi
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faktorlerden kaynaklanmaktadir. Ancak kamu orgiitlerinin kendi sartlar icerisinde
Olciilebilir performans kriterleri belirlemeleri halinde performans 6l¢iimii objektif bir
bicimde gerceklestirilebilecektir. Burada onemli bir nokta performans oOlc¢iimiiniin
calisanlara tanittminin iyi bir sekilde yapilmasidir. Performans ol¢iimiiniin kendisine
kars1 kullanilacag: diisiincesi calisanlari, hatta kimi zaman iist kademe yoneticileri,
performans Ol¢iimiine karsi ¢ikmaya itmektedir. Bu karsi cikislarin 6niine gecilmesi
icin, performans Ol¢iimiiniin objektif kriterlere gore yapilacagi, ol¢iim sonuglarimin
kendilerine kars1 degil, gereken iyilestirme ve diizeltmelerin yapilmasi igin
kullanilacagi, isini iyi yaptiktan sonra herhangi bir olumsuzlugun yasanmayacagi
hususlarinda c¢aligsanlar bilgilendirilmelidirler. Burada bir kez daha ortaya ¢ikiyor ki,
performans yonetim siirecine c¢alisanlarin  katkilarinin  saglanmasi, performans
yonetimi anlayisinin saglikli bir bicimde uygulanmasi i¢in 6nemli bir etkendir. Bu
noktada, kamunun seffaf ve hesap verebilir olmas1 gerektiginin, bunun iginde

performans dl¢iimlerinin 6neminin alt1 ¢izilmelidir.

Kamu orgiitleri acisindan performans oOlgiimiiniin amaci, faaliyetlerin
belirlenmis olan kriter ve standartlara ne derece uygun olarak gergeklestirildiginin
belirlenmesidir. Bununla birlikte performans dl¢iimii, sonuglar iizerinden geri bildirim
saglayarak eksiklerin tamamlanmas1 ve varsa yapilan hatalarin diizeltilmesine olanak
tanir. Ayrica Orgiitiin 6nceden belirlenmis ama¢ ve hedeflerine gore ortaya cikan
iriinleri, hizmetleri ve/veya sonuglar bir arada degerlendirme amaciyla kullanilan bir
tekniktir. Performans Ol¢iimii, Orgiitiin planlanan sekilde calisip caligmadigini,
faaliyetlerin verimli, etkili bir bicimde yerine getirilip getirilmedigini ortaya koyma
amactyla kamu yonetiminde kullamlmalidir. Orgiitlerde karar verme siireglerinin
sadece kisilerin siibjektif degerlendirilmesine birakilmasi orgiit agisindan ¢esitli risk
unsurlant tasimaktadir. Performans oOlgiimii, karar verme siireglerini kisisellikten
cikartarak, oOlgiilebilir basar1 ve basarisizlik unsurlarini hakim kilan; kamunun kit
kaynaklarla cagdas toplumun sinirsiz sayilabilecek taleplerini kargilayabilmesi igin
kaynak savurganliginin ve yolsuzluklarin 6nlenebilmesi i¢in onemli bir ara¢ olarak

performans yonetim siirecinin 6nemli pargasini olusturmaktadir.
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Performans yonetim siirecinin son agamasi ise, performans degerlendirme ve
gelistirme asamasidir. Bu asamada Olclimler sonucu ortaya g¢ikan veriler oOrgiitiin
onceden belirlenmis olan performans amaclariyla karsilastirilarak degerlendirilir.
Amag ve hedeflerden bir sapma veya farkli eksikliklerin tespit edilmesi halinde orgiit
icerisinde geribildirim saglanarak bunlarin diizeltilmesi saglanir. Bu degerlendirmeler
yapildiktan sonra ise, ‘Gelecekte daha iyi nasil olabiliriz?” sorusunun cevabi aranarak

performansin gelistirilmesi {izerine caligmalar yapilir.

Aslinda performans yonetim siireci, bir kez uygulanmaya baglandiktan sonra
nerede baslayip nerede bittigi net olarak belli olmayan bir siirectir. Yukarida verildigi
gibi siralanmasina ragmen kendi igerisinde siirekli olarak geribildirimlerle etkilesim

halinde olan bir biitiindiir.

Kamu performans yonetimi, Tiirk kamu yOnetiminde belediyeler ve saglik
sektoriinde daha yogun olarak uygulanmaktadir. Ancak son yillarda diger kamu
oOrgiitlerinin de performans yonetimi anlayisima dogru bir yonelim gergeklestirdikleri
goriilmektedir. Tiirk Polis Teskilat1 da bu orgiitlerden birisidir. Polisligin bir kuvvet
olmaktan ¢ikarak bir hizmet olmasina dogru bir degisimin gergeklestirilmesinin temel
amag¢ haline gelmesiyle, son yillarda Tiirk kamu yonetiminde uygulanmaya calisilan
stratejik planlama, toplam kalite yonetimi ve diger modern yonetim anlayislar gibi
performans yonetimi anlayist da Tiirk Polis Teskilati tarafindan da uygulanmaya

calisilmaktadir.

Tiirk Polis Teskilat1 kat1 merkeziyetci biirokratik yapiya gore yonetilmekte
olan bir kamu orgiitiidiir. Ancak her seyi merkezden kontrol etmeye dayanan bu yapi,
Tiirkiye’nin bolgelere gore degisen idari, siyasi ve ekonomik yapist goz Oniine
alindiginda, etkili bir sekilde caligmaya imkén tanimamaktadir. Performans yonetimi
anlayisinin gerek birim ve ¢alisanlarin politika olusturma siirecine katkilarin1 saglayan
bir anlayis olmasi gerekse de onlara inisiyatif tanimasi sebebiyle bu yonetim

anlayisinin Tiirk Polis Tegkilati’nda uygulanir hale gelmesi yararli olacaktir.
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Bir diger sorun ise, calisanlarin, birimlerin ve Orgiitiin performansinin
Olciilmesi ve degerlendirilmesidir. Mevcut sistem igerinde Orgiitiin performansinin
Olciilmesi ve degerlendirilmesinden ¢ok calisanlarin performanslar1 Slciilmekte ve
degerlendirilmektedir. Buradaki bir baska sorun ise caligsanlarin performanslarinin
Olciimiinde objektif kriterlerden daha cok siibjektif oOlgiitlerin kullanilmasidir. Bu
degerlendirme 657 sayili DMK ve DMSY’de belirtilen hususlara gore sicil amirleri
tarafindan yapilmaktadir. Bu hususlar igerisinde memurun zeka diizeyi, kavrayis
kabiliyeti, azim ve sebatkarligi, sir saklama kabiliyeti ve beseri iligkilerde basarisi gibi
stibjektif yonleri agir basan kriterler de yer almaktadir. Ayrica bu sekilde yapilan bir
degerlendirmenin orgiitiin performansin ortaya koymasi da beklenemez. Performansi
objektif kriterlere gore dlgiilemeyen ve hatta performansi belirlenemeyen, disa kapal
bir orgiitiin seffaf ve hesap verebilir olmas1 da miimkiin degildir. Polislik hizmetinin
hic kimseyi mahrum birakmadan goriilmesi gereken bir hizmet oldugu

diisiiniildiigiinde bu eksikliklerin giderilmesinin 6nemi daha da artmaktadir.

Performans yonetimi anlayisinin Tiirk Polis Teskilati’'nda uygulanir hale
gelmesiyle, gerek bireylerin gerekse de birimlerin performanslarinin objektif kriterlere
gore Olciiliip degerlendirilmesi miimkiin olacak, dolayisiyla Teskilat’in performansi da
bu sekilde ortaya ¢ikacaktir. Ayrica bircok konuda performansi artirmak i¢in yapilacak
diizenlemelerde Teskilatin fiziki ve sosyal sartlarinda iyilesmeler de meydana

gelecektir.

Performans yonetimi anlayis1 birey ve birimlerin performansinin iyilestirilmesi,
personelin zayif ve giiclii yOnlerinin belirlenmesi, personelin egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesi, iy doyumunun saglanmasi, personelin roliinii belirleme ve bu role agiklik
kazandirma, oOrgiitte verimliligin ve etkililigin artmasi, oOrgiitiin seffaf ve hesap
verebilir yapt kazanmasi, dolayisiyla vatandas goziinde kiymet kazanmasi gibi

hususlarda Tiirk Polis Teskilati’na fayda saglayacaktir.

Calismada Tiirk Polis Tegskilat'nda performans yonetimi anlayisinin

uygulanmasi polis merkezleri 6zelinde incelenmistir. Bu inceleme de belirtilen
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performans standartlarinin ( Personel standartlari, motorlu ara¢ ve malzeme
standartlari, caligma saati standartlar1 ve hizmet i¢i egitim standartlar1) yerine
getirilmesi, polis merkezlerinde performansin yonetimi anlayisinin uygulanabilmesi
icin gereklidir. Bu standartlarin yerine getirilmesiyle performans yonetimi siirecleri

daha saglikli bir sekilde isleyecektir.

Calismanin ti¢lincii boliimiinde verilen bu standartlarin denetimin yapilmasi ve
performans Ol¢iimiiniin saglikli bir sekilde gerceklestirilebilmesi igin bir bilgisayar
program1 (dijital) yazilimi hazirlanmalidir. Bu program Pol-Net veri tabanmiyla
calisarak yetkili kisilerin kullanimina agik olmali ve belirlenen parametrelere gore
bilgiler bu programa islenmelidir. Program sayesinde gerek birim ve il yoneticileri
gerekse de Genel Miidiirlik tarafindan faaliyetler ve ortaya c¢ikan performans
izlenebilmelidir. Ayrica ortaya c¢ikan performans calisanlar ve vatandaslar ile de

paylasilmalidir.

Yazilimi yapilacak olan bu programin (dolayisiyla performans yodnetimi), bir
yildan az olmamak iizere, secilecek polis merkezlerinde yapilacak pilot

uygulamalardan sonra genele yayilmasi yerinde olacaktir.

Calisanlarin ve birimin degerlendirilmesinde, mevcut sistemdeki yer alan
gozlem ve yoruma dayali kriterlerin yerine, performans y&netimi anlayisinin
gerektirdigi objektif performans Ol¢iim kriterleri belirlenmelidir. Bunun iginde polis
merkezleri Oncelikle ulagmak istedikleri amag¢ ve hedefleri belirlemeli, sonrasinda
gorev tamimlarin1 net olarak belirlemelidir. Bir sonraki asama da ise bu amag ve
hedefler goz oniinde tutularak, ol¢iilebilir performans kriterleri tespit edilmelidir. Polis
merkezlerinin kendi gorev bolgesine gore yapacagi analizler sonucu belirlenecek olan
bu amag, hedef ve kriterler yazilimi yapilmasi 6nerilen programa girilmeli ve bunlara
gore belirlenen donemlerde (6nerilen yillik) performans 6l¢timii gergeklestirilmelidir.
Son olarak ise performans hedeflerinin gerceklesip gerceklesmedigi veya ne oranda
gerceklestigine iliskin analizin yapildig1 ve bunun sonucunda geribildirim saglamasina

yonelik olarak performans degerlendirme yapilmalidir. Polis merkezlerinde uygulanan
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performans yonetimi anlayisi kapsaminda yapilan performans degerlendirmesi,
performans ol¢iimleri sonucunda ortaya ¢ikan sonuglarin anlam ifade etmesi i¢in, bu
sonuclar1 orgiitiin dnceden belirlenmis amac ve hedefleriyle karsilastirilmasini igerir.
Boylece eksikliklerin tespiti yapilarak, bunlarin giderilmesi yoniinde gerekli adimlar

atilacaktir.
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