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OZET

Insanligin gelisimi ve degisiminde vardig1 son nokta, ne bu yiizyil ne de gelecek yiizyil
olacaktir. Insanlik, tarih boyunca kendini gelistirip déniistiirmektedir. icinde bulundugumuz
bu yiizyilda degisim ve doniisiimiin onciilii dijitallesme ve kiiresellesme iken gelecekte farkli
etkenler, bu siirecin tetikleyici unsurlari olacaktir. Bu hususlar ve ilgili gelismeler insanlarin
ihtiyag yelpazesi dogrultusunda sekillenmektedir. Ihtiyaglar cesitlendikge, 6zel ve kamu
hizmet sektorleri de kendilerini bu degisimin tedarikgisi olarak hem islevsel hem de yonetsel
anlamda gelistirmektedir. Tirkiye’de kuruldugu 1845 yilindan bu yana kamu kurum ve
kuruluslar1 arasinda halka genel giivenlik ve asayis hizmeti veren kolluk kuvvetlerinden birisi
olan Emniyet Teskilati, yiirittiigli hizmetlerin etkinligini ve kalitesini yiikseltmek icin
performansini arttirmak ve vatandas memnuniyetini en iist seviyeye cikarmak amaciyla
performans yonetimi uygulamalarini siirdiirmektedir. Bu ¢alismada Emniyet Teskilati
orneginde, performans y6netimi hususu ayrintili incelenecek ve kurum igin bir performans
yonetimi modeli onerilerek, konuyla ilgili tim siire¢ kamu hizmetlerinde meydana gelen yeni
anlayis cergevesinde degerlendirilmeye calisilacaktir. S6z konusu kapsamda tezin amaci,
ozellikle 1980’li yillardan sonra yeni kamu yonetimi anlayisi baglaminda literatiirde yer
almaya baslayan performans yonetimi kavraminin Tiirk kamu yonetimindeki yeri, gelisimi,
etkisi ve Emniyet Teskilat1 yapilanmasindaki uygulanabilirligini ortaya koymaktir. Emniyet
Teskilat1 6zelinde, Tiirk kamu yonetiminde yonetsel ve yapisal anlamda gergeklesen gelisim
ve degisimlerden sonra gelinen noktada, mevcut performans yonetimi uygulamalarinda
kullanilan yontemler ve ortaya g¢ikan sorunlarin tespiti amaciyla mevcut durum analizi
yapilarak diinyada uygulanan performans yonetim modellerinin iilkemizde uygulanabilirligi
tizerinde durulacak, i¢ ve dis paydaslarin diigiince ve onerileri de dikkate alinarak genel
degerlendirme yapilacak, mevcut durumun daha ileri seviyeye ¢ikarilmasi amaciyla neler
yapilabilecegi sorularina cevap aranarak oOnerilerin uygulanabilirligi 6zelinde genel olarak
performans yonetimi uygulamalar1 ontindeki engeller {izerine ¢ikarimlar yapilacak ve 6M
Modeli ismi verilen bir performans yonetim modeli nerisinde bulunulacaktir.
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ABSTRACT

The last point reached in the development and change of humanity will not be this century or
the next century. Humanity has been developing and transforming itself throughout history.
While digitalization and globalization are the precursors of change and transformation in this
century, in the future, different factors will be the triggers of transformation and change. These
different factors and developments are shaped in line with the needs of people. As the needs
of people diversify, the private and public service sectors develop themselves both functionally
and managerially as the supplier of this change. Since its establishment in 1845, the Police
Department, which is one of the law enforcement forces providing general security and public
order services to the public among public institutions and organizations, continues its
Performance Management practices in order to increase its performance in order to increase
the efficiency and quality of the services it provides, and to maximize citizen satisfaction. In
this study, the "Performance Management" model will be discussed in detail in the example
of the Police Organization and will be evaluated within the framework of the new
understanding in public services. The aim of this thesis is to reveal the place, development,
impact and applicability of the concept of "Performance Management™" in Turkish public
administration, especially in the context of New Public Managment, which started to take
place in the literature after the 1980s. In particular, in the Police Department, after the
developments and changes in the administrative and structural sense in the Turkish public
administration, the current situation analysis is made in order to determine the methods used
in current performance management applications and the emerging problems, and the
applicability of the performance management models applied in the world in our country will
be emphasized. A general evaluation will be made by taking into account the recommendations
of the system, answers will be sought to the questions of what can be done to improve the
current situation, inferences will be made on the obstacles in front of Performance
Management applications in particular, and a proposal called the 6M Model will be made.
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1. GIRIS

Insanligin varolusundan itibaren biyolojik bir faktor olarak ortaya c¢ikan “varligimni
siirdiirme eylemi”, bireyden, sosyal bir yap1 olan topluma yonelerek karsilikl iliskiler
icinde evrilmistir. Bu evrilme, ayn1 zamanda, sonsuz ihtiyag¢lar dogrultusunda ortaya
cikan beklentileri ve talepleri sekillendirmistir. Toplum halinde yasamanin ‘dogal’ bir
sonucu olarak ‘en iyiye ulagsmak ve en dogru olan1 yapmak’ gibi eylemlerde bulunan
insan, bu eylemlerin dogal sonucu olarak da ‘en iyi sekilde ve en dogru bi¢imde” kamu

hizmetlerinden yararlanmay1 arzu etmistir.

Toplumun temel ihtiyaglarin1 dinamik bir yap1 ¢ercevesinde siirdiiriilebilir bir sekilde
karsilama amaciyla olusturulmus olan devlet olgusu, insanhigin gelisimine paralel
olarak toplum ve devlet sistemli modern yapilar haline doniismiistiir. Baska bir deyisle
devlet toplum ihtiyaglarinin doniisiimii ile kendi orgiitsel yapisini da doniistiirmiistiir.
Son ylizyilda yasanan devlet olgusundaki hizl1 degisim, yonetim bilimi alanina da ayni

diizeyde yansimistir ve yansimaya devam etmektedir.

Yonetim anlayisinin, modern yonetime doniisiimii incelendiginde, tarihsel siiregler
icerisinde koklerinin ¢ok eski zamanlara dayandigi goriilmektedir. Konuya iliskin
ornek verilecek olunursa; Misir’da, M.O. 1300 yillarinda kamu ydnetimine iligkin
organizasyonlarin olusturuldugu, Antik Cin’de yoneticiye yol gdsteren danigmanlarin
gorevlendirildigi, Irak’in Ur sehrinde ticari iglemlerin kaydedilmesine yonelik temel
yonetim tekniklerinin uygulandigi, M.O. 450 civarinda, Sokrates’in yOnetimi,
yonetimden ayr1 bir beceri olarak tanimladigi, Platon’un yonetimi ayr1 bir sanat dal
olarak diisiinerek, uzmanlasma ilkelerini tesvik ettigi, M.S. 284'te Roma’da
Diocletian’un Imparatorlugu 101 ayri vilayet seklinde orgiitleyerek gruplandirdigi,
Hun Imparatoru Attila’nin M.S. 433 yillarinda tiim Hun kabilelerini tek bir ulus olarak
birlestirdigi ve devlet yoneticilerine hesap verebilirlik anlayisi1 iginde yetki ve
sorumluluk verdigi, Roma Katolik Kilisesi’nin, bolgesel organizasyon, hiyerarsik
komuta ve yetki devri ¢ercevesinde sorumluluk, uzmanlik ve is tanimlari belirlendigi,

seklinde daha da artirilabilecek ornekler siralanabilir.*

! Pindur, W., Rogers, S. E. ve Kim, P. S. (1995). “The History of Management: A Global Perspective”.
Journal of Management History, 1(1), 59-77.



Kokenleri 6rneklerde goriilecegi iizere ¢cok eski zamanlara dayanan yonetim anlayisi
modern donemin baglangici sayilan “Sanayi Devrimi” ile birlikte bir kirilma
yasamistir. Bu donemle birlikte yonetim; el sanatlar1 sisteminin yerine fabrikalarda
tretimin yapildigi,” tiim is faaliyetlerinin “verimlilik odakli planlanmasi, organize
edilmesi ve kontrol edilmesi” seklinde tanimlanan bir yapiya dontismiistiir. Bu yap1
19.ylizyillin sonlarinda biirokrasinin yiikselisiyle yayginlik kazanmis ve en
nihayetinde, “bilimsel y6netim ve genel idari yonetim anlayislarinin olusmasi”
anlaminda “bilimsel yonetim diisiincesi” hakim anlayis haline gelmistir.? Bu yap1
cesitli dontistimler gecirerek glinlimiizde hayatin her alaninda uygulama alani bulan

modern yonetim seklinde karsilik bulmaya baslamistir.

Bugiiniin modern toplumunda, halkin ihtiyag duydugu kamu hizmetlerini performansi
yiiksek bir sekilde karsilamak, devletin 6nemli gorevlerinden birisi durumundadir.
Bilgi iletisim teknolojilerindeki hizli gelismenin sagladigi imkanlarla, kamu
hizmetlerinin vatandasin ihtiya¢lart dogrultusunda performansi yiiksek bir sekilde
yerine getirilmesi zorunluluk haline gelmis, bu sekilde devlet ile vatandas arasindaki
iliskilerin seviyesini artirmak hedeflenmistir. Ozellikle son elli yilda devlet,
hizmetlerini kamu adina gorev yapan gorevliler eliyle veya 6zel sektor araciligiyla
yerine getirirken tiim bu faaliyetleri kapsayan isletme odakli yonetim fonksiyonlarini
kullanmay1 tercih etmistir. 21.yiizyilda ise yonetim anlayisi, siyasi, sosyo-ekonomik,
kiiresel ve teknolojik gelismeler dogrultusunda, stireklilik arz eder bir sekilde hem

yonetsel hem de yapisal olarak degisip doniiserek dinamik halini stirdiirmektedir.

Yonetim anlayisindaki degisim hizinin ulastigi boyutlar, degisimin gelecekte de
stirekliligini devam ettirecegini ve bu degisimden kamu kurumlarinin da etkilenecegini
gostermektedir. Kamu yonetimleri, kendi i¢inde reformlar gerceklestirerek degisime
uyum saglamaya ¢alismaktadirlar. Cilinkii bu etkilesim artik bir liituf degil, zorunluluk

halini almistir.

Bu kapsamda konuya yaklasildiginda ilgili literatirde kamu ydnetimlerinin
degisimlere ne diizeyde uyum sagladig1 hususunun, performans kavramryla giiclii bir

sekilde agiklandigr goriilmektedir. Baska bir ifade ile kamu yonetimlerinin

2 Taylor, F. W. (2018.) Bilimsel Yénetimin Ilkeleri (Cev. H.Bahadir Akin). Konya: Cizgi Kitapevi
Yaynlari, 93.



performansi yiiksek ise 0 yap1 ve sistemin degigimlere uyum saglayan bir yonetim

niteligi tasidig1 genel kabul gérmektedir.

Gliniimiizde kamu yonetimlerinin sundugu 6nemli hizmetler siralandiginda egitim ve
saglikla birlikte giivenlik hizmeti de Oncelikli olarak akillara gelmektedir. Giivenlik
hizmeti sadece yasam konforunu artirmak amaciyla degil ayn1 zamanda vatandaslarin
can ve mal giivenligini korumak ile su¢ ve suglularla miicadele etmek amaciyla

verilmektedir.

Yukarida belirtilen tarihsel gelismeler 1s18inda tiim diinyada oldugu gibi Tirkiye’de
de giivenlik anlayisinda hem sekli hem de igeriksel agidan degisim yasandigi rahatlikla
sOylenebilir. Polise yetki ve vazife veren mevzuat iizerinden “kamu giivenligi, asayisi
amme, sahis, tasarruf emniyeti ve mesken masuniyetinin korunmasi, halkin irz, can ve

malm1 muhafaza ve ammenin istirahatinin temin edilmesi’”®

seklinde tanimlanan
giivenlik hizmeti, kiiresellesme, teknolojik gelismeler, bilgiye ulasabilme hizinin
inanilmaz bir sekilde artig gostermesi ile birlikte performans odakli bir yapi
kazanmistir. Ciinkii giivenligin konusu olan sug tiirlerinin yelpazesi genislemis ve tilke
siirlarin1 asan boyutlara ulagmistir. Bu degisimlere uyum saglamak igin insan

kaynaklar1 kapasitesi, fiziki kapasite, vatandas memnuniyeti ve sunulan hizmet

performansini en iist seviyeye ¢ikarmak oncelikli hedefler arasina girmistir.

Modern giivenlik anlayisi cercevesinde kamu yonetimleri hizmet uygulamalarini
performanst yiiksek bir sekilde ifa etmek zorundadir. Tiirkiye’de giivenlik, i¢ ve dis
giivenlik olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Dig giivenlik hizmetleri Milli Savunma
Bakanligma, i¢ giivenlik hizmetleri ise Icisleri Bakanligma bagh olarak

surdirilmektedir.

Bu tezin odaklandig1 giivenlik boyutu olan giivenlik/emniyet/kolluk gibi i¢ giivenlik
hizmetleri, Jandarma Genel Komutanligi, Sahil Giivenlik Komutanlhigi ve tezin
kapsamindaki arastirmanin yapildigt Emniyet Genel Miidiirligii (EGM) tarafindan
yerine getirilmektedir. Tiirkiye’de 1845 yilindan bu yana kamu kurum ve kuruluslari
arasinda halka genel giivenlik ve asayis hizmeti veren kolluk kuvvetlerinden birisi olan

Emniyet Teskilati verdigi hizmetlerin performansimi yiikseltmek amaciyla hem

3 Internet: https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.3.2559.pdf



kurumsal hem de bireysel performansini arttirmak, vatandas memnuniyetini en st

seviyeye ¢ikarmak amaciyla performans yonetim uygulamalarini siirdiirmektedir.

Konu, Emniyet Genel Miidiirliigii 6zeline indirgendiginde ise bu tez ¢alismasi, uyum
saglanmas1 zorunlu olunan degisime yonelik yapilmasi gereken performans odakli

tespit ve Onerilerin dile getirilmesi amactyla kurgulanmistir.

Tezin amaci, Ozellikle 1980°li yillardan sonrasi yeni kamu yonetimi anlayis
baglaminda literatiirde yer almaya baglayan “performans yonetimi” kavraminin, Tiirk
kamu yonetimindeki yeri, gelisimi ve etkisini agiklamak i¢in yazar tarafindan onerilen
6M  Performans Modelinin, Emniyet Teskilati yapilanmasi {izerinden

uygulanabilirligini incelemektir.

Bu kapsamda tezin 6nemi, Emniyet Genel Miidiirligii 6zelinde kamu yonetimlerinin
var olus sebepleri olan performans odakli hizmet sunumunun tekrar ve giiclii bir
sekilde glindeme getirilmesi seklinde belirtilebilir. Diger bir deyisle kamu
yonetimlerine iistlendikleri misyon dogrultusunda hedef ve faaliyetlerini
gerceklestirirken stirekli olarak performans kriterini esas almalari gerektigini
hatirlatmak gerekmektedir. Cilinkii bir kamu kurulusunun sundugu hizmet diisiik
performansli oldugu takdirde o hizmettin tam anlamiyla yerine getirildigini sdylemek
miimkiin degildir. Kamu yonetimleri performans kriterleri dogrultusunda hizmet
sunumlarin1 ifa etme yoniinde bir tutum takinirlarsa, iste bu durumda modern

yonetimin gerekliliklerini yerine getirmis olacaklardir.

Bu kapsamda bu tez ¢aligmasi, 21.ylizyilda performans kriterlerine odaklanmayan
kamu yonetimlerinin yetersiz kalacagr varsayimindan hareketle; yonetim bilimi
arastirmalarinin, kamu yonetiminin var olus sebebi olan performans kavramina

odaklanmas1 gerektigini savunmaktadir.

Calismada; Tiirkiye’de Emniyet Teskilati 6zelinde, kamu yonetiminde yonetsel ve
yapisal anlamda gergeklesen gelisim ve degisimlerden sonra gelinen noktada mevcut
performans yonetimi uygulamalarinda kullanilan yontemler ve ortaya c¢ikan
sorunsallarin tespiti amaciyla mevcut durum analizi yapilmis, diinyada uygulanan
performans yonetim modellerinin Tiirkiye’de uygulanabilirligi iizerinde durulmus, i¢
ve dis paydaslarin diisiince ve Onerileri de dikkate alinarak genel degerlendirmeler
yapilmig, mevcut durumun daha ileri seviyeye ¢ikarilmasi amaciyla neler
yapilabilecegi sorularina cevap aranarak Onerilerin uygulanabilirlii 6zelinde genel
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olarak performans yonetimi uygulamalari Oniindeki engeller iizerine ¢ikarimlar

yapilmustir.

Amaglarin belirlenerek hedef ve projelerin planlanmasi, kaynaklarin etkin, verimli ve
ekonomik bir sekilde elde edilmesi, kullanilmasi, saydam ve hesap verebilir bir sekilde
uygulamaya doniistiiriilmesi, faaliyetlerin etkinliginin dlgiilmesi, degerlendirilmesi,
iyilestirme ve motivasyon unsurlarimin kullanilmasi adina yonetimsel anlamda katki
saglayacak olan yOnetim teorilerinden birisi de performans yonetimidir. Bu modern
yonetim tekniginin uygulanabilmesi i¢in belli ilkeler etrafinda kurumsal diizeyde
yapilandirilmasi ve buna gore uygulamaya aktarilmasi gerekmektedir. Bu ilkelerin ve
olusturulacak modelin tespiti ve uygulamamaya nasil aktarilacagi hususunda, tez
caligmasi yiiritilirken kapsamli literatiir taramasi yapilmis, ¢ok sayida yerli ve

yabanci kaynaktan yararlanilmstir.

Tezin kapsami kamu kuruluslart kapsaminda sinirlandirilmis, Tirkiye’de Emniyet
Genel Miidirliigii 6zelinde performans yonetimi ile ilgili olusturulan modelin
uygulamaya nasil aktarilacagina doniik Onerilerle yetinilmistir. Bu ¢ercevede kamu
yonetiminde performans uygulamalar1 ve ilgili model Onerisi, bazi iilke 6rnekleri
tizerinden yapilandirilmig ve yonetim bilimi literatiiriinde yeri olan 6nemli teoriler

151g1nda analizler yapilmaya calisilmistir.

Bu dogrultuda tezin kapsaminda ytiriitiilen arastirmanin metodu ile ilgili su hususlar
belirtilebilir: Oncelikle ele alman kavramlarin agiklanmasi bakimindan literatiir
taramasi yapilmis, konuyla ilgili tarihsel siire¢ kapsamli incelenmis, Tiirkiye’deki ve
ornek alan tlkelerdeki uygulamalar kapsamli analize tabi tutulmus ve bu siirecin
sonucunda sekillenen ‘6zgiin ve karma' bir performans modeli olusturulmustur.
Burada '6zgiin ve karma' niteliginden kasit, olusturulan performans modelinin “i¢ ige
cember, baloncuk, dongiisel akig, venn dairesi” gibi modellerin yardimiyla
yapilandirilmis bir kuramsal model olmasi anlamina gelmektedir. Literatiirde iyi
bilinen Deming, Sheward (Kalite Tanim1 - PUKO), Ishikawa (CE), Amaglara Gore
Yonetim, Ho (5S), 6 Sigma, TKY, Performans Piramidi, Mantar Yonetimi, Simon
(Smurh Rasyonellik), Juran Uglemesi (Ugiincii Asama lyilestirme), U Teorisi, Lewin,
Mintzberg, Delta Modeli, Herzberg (Hijyen), Motivasyon Teorileri, Balanced
Scorecard gibi kuramsal teorilerden esinlenerek 6M Modelinin teorik yapisi

olusturulmustur. Bu model, tezin sonucunda elde edilmis olan g¢ikarimlar esliginde



Emniyet Genel Miidiirligii i¢in bir 6neri seklinde karar vericilerin ve alanla ilgili tim
aktorlerin dikkatine sunulmustur. Cesitli nedenlerden dolay1 gerekli olan tiim veriler
toplanamadigindan, modelin uygulamaya doniik smnanmasi yapilamamistir. Bu da

calismanin kisithligini olusturmaktadir.

Yukarida belirtilen s6z konusu kapsamda tez kendi ig¢inde bes ana boliimden
olusmaktadir. Ik béliimde, konuya giris yapilms, teze hakim olan temel bakisi

belirtilerek bir kuramsal ana ¢er¢eve sunulmustur.

Ikinci béliimde; yonetim ve kamu yonetimiyle ilgili kavramsal bir ¢erceve olusturmus,
ardindan yonetim biliminin kronolojik gelisimi sunulmus ve sonrasinda performans

yonetimi kavrami ve performans yonetimiyle ilgili teoriler ele alinmistir.

Ugiincii  béliimde; giiniimiizde performans yonetimi baghgi altinda performans
yOnetiminin amaci, performans odlgiitleri, boyutlari, siirecleri ve nihayetinde Tiirkiye

ve ornek alinan tilkeler 6zelinde diinyadaki gelisimi incelenmistir.

Dordiincii  bolimde, Emniyet Genel Midirliigi’niin performans yonetimi
uygulamalar1 kapsaminda ilgili tarihsel siire¢ ve kurumun mevcut performans
boyutlar1 ve uygulamalar1 incelenmistir. Bu tez ¢alismasinin 6nerisi olan 6M isimli bir
performans modeli 6nerisi olusturulmus ve nasil uygulanabilecegine dair kestirimlerde

bulunulmustur.

Nihayetinde besinci boliimde tez kapsaminda yapilan tiim ¢alismalardan elde edilen

sonuglar belirtilmis ve bir degerlendirme yapilarak tez sonlandirilmigtir.



2. TARTHSEL SUREC VE PERFORMANS YONETIMI

Bu boéliimde yonetimin bilimsel bir arastirmaya tabi tutulmasi anlaminda yonetim
biliminin kurulusu, tarihsel bir gelisim siireci i¢inde ele alinacaktir. Kisaca tanimlamak
gerekirse; yonetim, amaglarin etkin ve verimli bir sekilde gergeklestirilmesi igin bir
insan grubunda, is birligi ve koordinasyon saglamaya yonelik eylemlerin toplamini*
ifade ederken: Kamu yonetimi, “devlet ve toplum diizeninin kesintisiz olarak iglemesi,
yasalarin uygulanmasi ve kamunun ortak ihtiyaglarmi karsilanmasina yonelik mal ve
hizmetlerin iretilip halka sunulmasina iliskin“ olusturulmus olan sistem olarak
tanmimlanmaktadir.’ Bu iki tanimlamadan sonra rahatlikla performans yonetiminin

kamu yonetim faaliyetlerinin “basarim diizeyini” ifade eden temel kistas konumunda

oldugu ifade edilebilir.°

Bu bolimde ele alinacak olan ii¢ baslik neticesinde performans yonetiminin
saglanmasini miimkiin kilan yonetim, yonetim bilimi, kamu yonetimi gibi temel

kavramlar a¢iklanmis olacaktir.

[lk alt baslikta merkantilizm ve kameralizmin kurulusu ile kamu ydnetimi disiplininin
olusturulmasindan, ikinci alt baslikta, W. Wilson’un katkilariyla yonetimin siyaset
bilimi basta olmak tizere diger bilimlerden ayr1 bir sekilde ele alinmasi gerektigi
savunusundan ve liclincii alt baglikta ise kamu yOnetiminin pratik karsilik bulmasi

anlamida Weber’in galismalari izerinden biirokrasinin gelisiminden bahsedilecektir.
2.1. Kamu Yonetiminin Gelisimi

Tarihsel siirecler, tiim disiplinlerde oldugu gibi yonetim biliminin gelismesine de
katalizor etki yapmustir. Gelisim ve degisim kronolojik olarak ele alindiginda; yonetim
biliminin “6zel” bir bilim dali olarak gelisiminin 17. Yiizyillda ortaya c¢ikan

“Kameralizm” ve “Politik Bilim” ¢alismalaria kadar dayandig1 goriilebilir.’

Bat1 Avrupa’da 16.yiizy1lda baslayarak etkileri 18. yiizy1la kadar siiren® Merkantilizm,

devlet sistemini ve politikalarin1 gliclii-merkezi bir yapida devam ettirmek

4 Ozer, M. A. (2015). Yeni Kamu Yonetimi. Ankara: Gazi Kitabevi,1.

% Eryilmaz, B. (2012). Kamu Yénetimi. Umuttepe Yayinlari.13

® Akgakaya, M. (2012). “Kamu Sektoriinde Performans Yonetimi Ve Uygulamada Karsilasilan
Sorunlar”. Karadeniz Arastirmalari. 3,173

" Demir, K, A. ve Yavas, H. (2015). “Kamu Y®onetiminin Gelecegi Uzerine Kavramsal Bir Tartisma”.
Yonetim Bilimleri Dergisi, 13(25), 91-113.

8 Eryillmaz; a.g.e., 2012, 34,35.



diisiincesinde olan ekonomik gii¢ anlaminda refah icinde devletin gelismesini 6n
planda tutan, degerli madenlerin iilke iginde tutulmasimi Ongéren bir iktisadi
milliyetcilik anlayisidir. Merkantilizmin, Kameralizm ve kamu y6netiminin arka plani
oldugu sdylenebilir.’ Merkantilizmin yansimasi olarak da Kameralizm yaklasimi
gosterilebilir. Soyle ki; Merkantilizm 6ncesi ddnemde, yonetim bilimi kendi basina
bir bilim olarak degil ‘siyaset, felsefe, sosyoloji ve maliye’ gibi bilimlerin
konularindan biri seklinde ele alina gelmistir. Merkantilizmde isi yapan, icract

kisilerin 6zel bir egitimden ge¢mesi gerektigi vurgulanmistir.

Tarihsel olarak, modern yonetim ve biirokrasinin entelektiiel onciilleri, Alman kamu
yonetimi geleneginde yatmaktadir. Hukuka, ekonomiye ve daha az ol¢iide politik
teoriye dayanan bir yonetim bilimi olarak Kameralizm, Vestfalya Baris1 ile 1648’de
sonlandirilan Otuz Yil Savasini izleyen yiizyilda geligsmistir. Bu siire zarfinda,
yonetimsel diizenlemeler, orta ¢agin korporatist ve cok merkezli rejiminden modern
toprak ulusunun biirokratik ve tek merkezli rejimine doniistiren devlet kurma
calismalarina katilan ve savas sonucunda niifuslari ve iiretim kapasiteleri biiyiik 6l¢iide
azalan ¢ok sayida Alman beylikleri i¢inde entelektiiel olarak oldukg¢a revagta olan bir
konumdadir. Prensler merkantilist yonetimi uygulayacak kadar biiyiik ya da yeterince
giiclii olmamalar1 nedeniyle, iktidarlarini siirdiirmek igin gerekli olan geliri ve
dolayistyla maddi kaynaklar1 giivence altina almanin alternatif bir yoluna ihtiyag
duymuslardir. Prensin, yetkisini, servet arttirma amaciyla ticari iliskilere miidahale
etmek i¢in kullanmasi yerine, kameralistler prensin, ticari alanda hareket etmesini ve
rekabetci piyasa siirecinde kendi sermayesini de karli bir sekilde kullanmasini tavsiye
etmiglerdir. Buna karsilik, vergilendirme, gelir artirmanin baslica bir yolu olarak kabul
edilmemis ve karli girisime ek olarak geri planda tutulmustur.!’ Bununla birlikte,
Kameralizmin etkisiyle Alman ydnetim anlayisinda, zorunlu olarak koklii reformlar
gergeklestirilmistir.1? Soyle ki; 1727 yilinda Prusya’da, 1. Friedrich Wilhelm ekonomi,

politika ve kameral bilimler konularina iliskin &nce Halle Universitesinde ve daha

% Ors, A.S. (2013). Kameralizm ve Osmanli Devletine Etkileri (1808 — 1876) , Yiiksek Lisans Tezi,
Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Yonetimi Anabilim Dali, Afyon:16.

10 Eryilmaz; a.g.e., 2012, 34,35.

11 Salter, A. W. (2016). “Post-Cameralist Governance: Towards A Robust Political Economy Of
Bureaucracy” Institute of Economic Affairs, 36(3), 4-10.

2Usta, S. ve Akinci, A. (2018). “Bir Alman Yo6netim Yaklasimi Olarak Kameralizm”. Journal of
Political Administrative and Local Studies.1, 70.(Albayrak, 2010: 6-7 akt)



sonra Frankfurt/Oder Universitesinde olmak iizere’® kamu ydnetimini 6zel bir alan
olarak degerlendiren “kameral bilim kiirsiilerini/Oeconomie, Policey und Kammer-
Sachen” agmistir. Kameral bilim kiirsiileri; devletin ekonomiye miidahalesini savunan,
merkantilizm anlayisinin bir uzantisi1 olarak “Kameralizmin” sekillenmesinde 6nemli
rol oynamistir.}* Kameral bilim kiirsiilerinde, “kamu mali ydnetimi” alan1 basta olmak

lizere, “hukuk, devlet yonetimi” gibi alanlarda da egitim verilmistir.'®

Kameralizm, &nceleri hukuk bilimleri igerisinde yer alirken, 1727 yilindan sonra®®
“devletin idari, mali, sosyal” alanlarini belirleyen bir politika halini almis olup daha
sonra liniversitelere bagl olarak a¢ilan “bilim kiirsiileri” ile beraber, yonetim biliminin

hem akademik hem de bilimsel yonden temellerini atmistir.!’

Almancada ‘kameralien’ kavrami, “yonetim bilimi” anlaminda kullanilmaktadir. Oda
anlami da tasiyan Kamera kelimesi, ayrica mali kurulus anlamima da gelmektedir.
Kameral bilimler, ilk zamanlarda, “kamu mali yonetimi” anlami tasirken, sonraki
donemlerde hukuk kurallarindan bagimsiz bigimde “kamu yOnetiminin” tiim
konularini, kapsayici hale gelmistir.'® Kameralizm, devletin kendi isleyisine yonelik
“ekonomik, sosyal, siyasal ve idari” alanlar1 diizenleyen bir devlet bilgisidir.
Kameralizmin iki temel beslenme kaynagi vardir. Bunlardan ilki, Platon’un
“Politei/Devlet” adli eserinde savundugu “filozof hitkiimdar”?° idesi, ikincisi ise
“ronesans felsefesi”’dir. Bagka bir ifade ile kameralizm, yoneticinin, yonetsel bilgi ile

‘aydinlanmis’ bir ‘filozof” olmasini amaglamaktadir.

Kameralizm, yonetimsel bir disiplinin olusumuna katki saglayarak devlet yonetiminin
sistemlestirilmesine yardimc1 olmustur.?! Kameralizm, bir yoniiyle devlet hazinesini
artirarak devleti giicli hale getirmeyi hedeflerken, diger yoniiyle de devletin

merkezilesmesine yonelik politikalar benimsemistir.?> Bagka bir ifade ile

13 Karababa, R. (2019).”Tarihin U¢ Dénemine Referansla Alman Sosyal Refah Yaklagimi: Kameralizm,
Weimar Refah Devleti ve Ordoliberalizm”, Fiscaoeconomia, 93 (1), 320- 321.

14Usta, Akinct; a.g.e., 2018, 67.

BEryilmaz; a.g.e., 2012, 34.

16 Aktel M. Uysal K. Altan, Y. Giiven, F. (2015), “Kameralizmi Anlama Cabas1”, Mehmet Akif Ersoy
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi,7(12 ),85. Aktaran; Backhaus, Stephen, 2001, 84.

17 Usta, Akincy; a.g.e., 2018, 68.

18 Eryilmaz; a.g.e., 2012, 34.

9 Ors; a.g.e., 2013, 34.

20 Usta, Akincy; a.g.e., 2018, 71.

21 Usta, Akincy; a.g.e., 2018, 69.

2 Ors; a.g.e., 2013, 46 .



kameralistler, bir taraftan krallara danigmanlik hizmetleri verirken diger taraftan da
yonetici olarak gorev yapmislardir. Kamu yonetiminin bilimsel ve akademik anlamda
tartisilmasinin -~ Oniini  acan  Kameralistler, giinlimiiz devlet yOnetiminin

sekillenmesinde 6nemli rol oynamuslardir.?®

Bagka bir ifade ile Bat1 Avrupa’da, “feodal sistemin islerligini yitirmesi, burjuvazinin
sagladig giic ile siyasal iktidar1 yonetmesi, sanayi devrimi gibi siire¢ ve dinamikler”
sonucunda, giiniimiiz devlet anlayis1 sekillenmistir.?* Ozellikle “atdlyelesme” ve
ardindan Sanayi Devriminde yasanan “endiistrilesme”, yasamin bir¢ok alaninda
kendini gostermis ve yonlendirici faktor haline gelmistir. Kirsaldan sanayinin
bulundugu merkezlere dogru olusan niifus hareketi vb. degisimler, karmagik yeni
yonetim anlayisina dogru doniisimii beraberinde getirmistir. Sosyo-ekonomik
degisimler neticesinde, iiretim kapasitesi artan igletmeler, zorunlu olarak igerisinde
bulunulan konjektdre gore “yonetmeyi” yani “yoneticilik” misyonuna sahip
profesyonel yoneticilere olan talebi beraberinde getirmistir. Yonetimlerin profesyonel
yoneticiler tarafindan yonetimi, nihayetinde yonetim biliminin ortaya ¢ikmasinda

basat faktorlerden birisi olmustur.?®

Bu sonucun dogmasinda etkili olan gelismelerin basinda ise; 1796 yilinda buhar
makinesinin mucitleri ve gelistiricileri olan J. Watt Jr. ve M. Robinson Boulton
tarafindan; pazar arastirmasi ve tahmini, planlanan makine yerlesimi ve is akisi
gereksinimleri, iiretim planlamasi, iirlin ve iiretim siirecleri standartlari, detayl
istatistiksel kayitlar ve gelismis kontrol, is¢i ve yonetici egitim ve gelistirme
programlart gibi ¢esitli yOonetim tekniklerinin sistematik olarak uygulanmasi
gosterilebilir.?® 19.yiizyil ile birlikte artik yonetim, devletlerin ilgilenmesi zorunlu olan
akademik bir alana doniismiistiir. Yonetim kavrami odaginda yazilan ilk ¢alisma olan

Fransiz yazar C. J. Bonin’in?’ “Kamu Y®&netiminin Ilkeleri” adli ¢aligmasini 1812

23 Usta, Akincy; a.g.e., 2018, 84.

24 Durdu, Z. ( 2009). “Modern Devletin Doniigiimiinde Bir Ara Donem: Sosyal Refah Devleti”, Mugla
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 22, 39.

25 Bakkalbagi, O. 1. (2017). “Y&netim Biliminin Dogusu ve {1k Temsilcileri Hakkinda Bir Tartisma”,
Marmara Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,39(2), 429-450. (Baransel 1979 dan aktaran
s5:434)

2 Pindur, W., Rogers, S. E. ve Kim, P. S. (1995). “The History Of Management: A Global Perspective”
Journal Of Management History.1(1), 60.

2" Demir, K, A. ve Yavas, H. (2015). “Kamu Y&6netiminin Gelecegi Uzerine Kavramsal Bir Tartisma”
Yonetim Bilimleri Dergisi, 13(25), 94.
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yilinda kaleme almasi bu savin bariz ispatt durumundadir.?® 19. yiizyilla birlikte artik

yonetim, hakkinda yogun akademik ¢aligmalarin yapildigi bir alana doniigmiistiir.
2.2. Yonetimin Siyaset Biliminden Kopusu

T. W. Wilson (1856-1924) 1887 yilinda yaymlanan “Idarenin incelemesi” adli
makalesi ile kamu yonetimi disiplininin kurucusu olarak kabul edilmektedir. Wilson,
politikaci, avukat ve akademisyen olarak, 1913-1921 tarihleri arasinda Amerika
Birlesik Devletleri’nin 28. Baskani olarak gorev yapmistir. Kamu yonetiminin farkl
bir disiplin olarak ele alinmasi halinde kamu idaresine iligkin sorunlarin ¢oziime

kavusabilecegi goriisiinii benimsemistir.

Genelde akademisyenler Wilson’un makalesini siyaset ve idare ayrimindan
(dichotomy) bahisle kamu yonetiminin ortaya ¢ikisi lizerinden ele almistir. Ancak,
Wilson’un makalesinin reformist yonli bir¢ok akademisyen tarafindan da goz ardi
edilmistir. Wilson, Avrupa ile Amerika’nin kamu yonetimi anlayisini karsilagtirmis ve
Kita Avrupasi’nda gelisen kamu yonetimi disiplininin nasil “Amerikalastirilacagini”
ortaya koymustur.?’ Wilson, iilkedeki kamuoyu iizerinde ¢ok biiyiik bir etkiye sahip
oldugundan yasama organi ile yakin bir bag kurmustur. Bu nedenle "Politikac1 ve
Yonetici" olarak adlandirilan Wilson, "Idarenin Incelenmesi" iizerine yazdigi
makalesinde, “siyaset biliminin” iki bin yildan fazla bir siiredir arastirma konusu
oldugunu belirtmistir. Ayrica kamu hizmeti ve hiikiimet personelinin sorunundan
bahisle, liyakate ve kariyer sistemine dayali olunmasi gerektigini dile getirmisse de
daha sonra bunun yeterli olmayacagini iyi bir kadroya sahip olundugunda,
organizasyon ve yontemlerle ilgili yogun bir ¢alisma yapilmasi gerekecegini belirterek
tam olarak ayn1 baglamda olmasa da, “idare”(administration) kelimesini

kullanmustir.*

Wilson’un kullanmig oldugu idare kavram yalmiz “idareyi” kapsamistir, kamu veya

devlet anlami ifade edilmemistir. ABD’de yayinlanmus ilk idare konulu bilimsel yayin

2 Utiik, U. (2015). “Denhardt ve Denhardt’in Yeni Kamu Hizmeti Kuramina Bakis” Sayistay Dergisi.
99 (48).

29 Al, H. (2019). “Woodrow Wilson ve Idarenin incelenmesi: Reform Baglaminda Yeniden Okumak”.
Uluslararasi Yonetim Akademisi Dergisi, 2,( 3), 538-545.

30 Brownlow, L. (1956). “Woodrow Wilson and Public Administration”. Public Administration, 16(2),
77-81.
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olan bu makale, devlet sorunlarinin ¢6ziimiinde idarenin 6nemli bir konumda oldugu,
kanunlarin yasallasmasindan sonraki uygulamaya yonelik “usul ve esaslarin” nasil
olmasi gerektigi, iniversitelerin hem idare bilimini gelistiren hem de kamu yoneticileri
yetistirme misyonuna sahip olmasi gerektigi, verimliligin ahlaki hedeflerle aym

degerde olduguna dair hususlara deginmistir.

Makale hakkinda bazi tartismalar yapilmis olup bu tartismalara kisaca deginilecek
olursa; birinci tartismanin konusunun bu makalenin bilim alanindaki 6nemine iliskin
oldugu gorilir. L.D. White makalenin adina gonderme yaparak “idarenin
incelenmesinin” bu parlak eserden kaynaklandigini belirtmistir. Bu makalenin bilim
alanindaki 6nemine iliskin yukarida belirtilen olumlu diisiincelerin yani sira bir takim
karsit dusiinceler de 6ne striilmiistiir. Bu distincelere iliskin 6rnek verilecek olursa;
P.V. Riper’in bu makalenin ‘“kamu yOnetiminin tarihsel gelisimiyle c¢ok ilgili
olmadigin1”, Golembiewski’nin de bu makalenin “kamu yonetimi alaninin konusuyla
ilgili oldugunu fakat gelisimi icin islevsiz hatta kafa karistirici oldugunu” belirttigi

sOylenebilir.

Ikinci tartisgma konusu ise bu makalede siyaset ve idare ayrimma yer verilip
verilmedigine iligkindir. Wilson’un kamu yoOnetiminin simirlarimi belirleyerek
secilmisler ile idareciler arasindaki iliskinin ikicilik yapilmasi noktasinda onciiliik
ettigi savin1 One stirenlerle, “ikilikten (dichotomy)” degil boliinmeden (division),

ayrigsmadan (distinction) bahsettigi diisiincesinde olanlar arasinda ayrigsmalar vardir.

Tartismanin ii¢lincli odag1 ise Wilson’un bu makalesinin idare olgusuna yakindan
deginen ilk eser olup olmadigina iliskindir. Tarihte modern kamu diisiincesinin kdkeni
oldukca eskiye dayanmaktadir. Soyle ki; Prusya’da ki Kameralizm Kkiirsiilerince
yapilan incelemeler, Fransa’da ki idare hukuku kaynak metinleri, 1880 yilinda D.B.
Eaton’un yazdigi “Biiyiik Britanya’da Kamu Hizmeti: Istismar ve Reformlar ile
Bunlarin Amerikan Siyaseti Uzerine Etkilerinin Tarihi” adli eseri Wilson’un bildigi
hususlardir. “Denemenin belirtilen 6zelligi alaninin ilki oldugu degil, kamu idaresinin
yalniz personel sorunlar1 ile degil genel olarak kamu yonetimi teskilatinin kendi

orgiitlenmesine ve idaresine odaklanmasini istemesidir”.3! Kisacas1 Wilson’1n dnerisi,

3t Wilson, W. (2018). Idarenin Incelenmesi, (Cev. Nur Sat), Ankara. Liberte Yayinlar1, 23-43.
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kamu yonetiminin siyaset bilimi basta olmak tizere diger bilimsel inceleme alanlarinin

etkisinden olabildigince arindirilmis bir alana doniistiiriilmesi gerektigidir.
2.3. Biirokratik Otorite

Biirokrasi, Latince kokenli ve Fransizca kullanimi bakimindan ilgili literatiirde kabul
gbérmiis bir kavram olarak giiniimiizde biiro islerini ve bu islerin otoritesini ifade etmek
icin kullanilmaktadir.®> Kavramin kamu yonetiminin bilimsel bir bakis agist
kazanmasi noktasinda tanimlanmasi ise ilk kez Max Weber’in “Ekonomik ve

Toplumsal Orgiitlenmenin Ilkeleri” isimli eser ile olmustur.

Weber’e gore biirokrasi, {i¢ ideal egemenlik tipinden, “iktidar mesrulugunu”3®

saglayan “rasyonel olan” tiptir. Ciinkii diger tipler olan “geleneksel ve karizmatik”®*
egemenlik tipleri, iktidar mesrulugunu” saglarken rasyonel temele dayanmadigindan
bilimsellik kazanamamaktadir. Bunun anlami ise tim yonetimler icin gegerli
olabilecek olan kurallara sahip olamamalaridir. Baska bir ifade ile “gelencksel veya
karizmatik™ degil yalnizca “blirokratik egemenlik™, bilimselligi saglayabilecek “ussal”
temellere sahiptir. Diger bir deyisle Weberyan anlamda ifade edilecek olunur ise
bilimsel bir kamu yonetimsel bakis agis1 biirokratik tip egemenlik iliskisi iizerine

kurulu olmasi gereken bir yapiy: ifade etmektedir.

“Is boliimii, otorite hiyerarsisi, yazili kurallar, yazismalarin ve faaliyetlerin

dosyalanmasi, gayri sahsilik, disipline olmus yap1 ve resmi” pozisyonlardan®

olusan
ilkeleri ve ‘“yasalarla diizenlenmis yetki alani, otorite-hiyerarsi, yonetimin yazili
belgelere dayanmasi, uzmanlasma, gayri sahsilik, kariyer yapisi, kurallar sistemi,

kamu ve 6zel hayatin ayrismas1”3®

unsurlart bulunan bir yonetim bigimi olarak ele
alinmis olan biirokrasi diisiincesi, 1911 tarihli Taylor’un “Bilimsel Y6netimin Ilkeleri”
isimli eserini yayinlamasina kadar gecen siire i¢inde uygulanan/uygulanmak istenen

kamu yonetimsel tutum olmustur. Biitiin bu ozellikleri kendinde tasiyan “yasal-

32 Cevikbas, R. (2014). “Biirokrasi Kurami ve Yénetsel Islevi” . Ekonomi ve Yonetim Arastirmalart
Dergisi, 3(2) , 75-102, 78.

3 Akgakaya, M. (2016),”Weber'in Biirokrasi Kuraminin Bugiinii Ve Gelecegi ”, Gazi Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, Ozel Say, (281).

34 Weber, M. (2017). Biirokrasi ve Otorite. (Cev. Bahadir Akin), Ankara: Adres Yayimlari, 8. Baski, 48.
% Cevikbas; a.g.e., 2014, 80.

% Akcakaya; a.g.e., 2016, 285.
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ussal”®” biirokrasi modelinde memurluk meslek olarak benimsenmis, memurluga
iliskin 6zliik haklari, atama, gorevde yiikselme ve isten el cektirme gibi hususlar

mevzuatsal olarak yazili kurallarla diizenlenmistir.

Dolayisiyla 6zelde kamu yonetimi genelde ise yonetimin bilimsellesmesi s6z konusu
edildiginde, aslinda geleneksel ve karizmatik yonetimlerin ortadan kaldirilip
biirokratik yonetimin kurulmasindan bahsediliyor demektir. Weber’in tanimladigi bu
tarihsel degisim nihayetinde 1911 senesinde Taylor’un ¢abasiyla akademik karsilik

bulacaktir.
2.4. Yonetim Biliminin Kronolojik Gelisimi

Ele alinan gelismelerden sonra (genel bir kabuliin neticesinde) 1911 senesinde
Taylor’un “Bilimsel Y&netimin Ilkeleri” isimli calismasi ile yonetim diisiincesi
bilimsel disipline kavusturulmasi noktasinda ilk kez ele alinmistir. Bu boliimde ele
alinacak olan yaklagimlar yonetim biliminin tarihsel gelisimini takip edecegi gibi ayni
zamanda performans yonetiminin giiniimiizde tasidig1 anlami kazanmasi siirecini ifade

eder sekilde ele alinacaktir.
2.4.1. Taylor

F. W. Taylor, 1911 senesinde kaleme aldign “Bilimsel Yoénetimin ilkeleri” isimli
eserde o zamana kadar ele alinmamis bir sekilde kamu yonetimsel anlayisini bilimsel
temele oturtacak bir iddiada bulunmustur. Weberyan biirokratik tanimin aksine;
Taylor, “dogru bir bilim gelistirmek, calisanlarin bilimsel olarak se¢ilmesi, is¢inin
bilimsel metotlarla egitimi ve gelistirilmesi, yonetim ve is¢iler arasinda yakin dostca
bir isbirligi®® ilkelerine sahip “isgiicii ve yonetim isbirligi ihtiyac1, maliyet kontrolii ve
calisma yontemleri analizi ve daha blylik ¢ikti, par¢a basi iicret, zaman etiitleri,

performansin artirilmasi iginin yiiksek iicret”%

gibi unsurlardan olusan ve temel
hedefi, “maksimum refah” olacak sekilde yonetimsel bir tanimlama yapmis ve

literatlirde yonetim biliminin kurucusu olarak (Taylorizm) ele alinmistir.

37 Akgakaya, M. (2016). “Biirokrasi Kuramlari ve Tiirk Kamu Y6netiminde Biirokratik Sorunlar”. Gazi
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi 18(3). 669.

38 Taylor; a.g.e., 2018, 93.

39 Pindur, Rogers, Kim; a.g.e., 1995, 61.
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Taylor’un disinda “Gantt, Emerson, Gilbreth ve Bart” gibi isimler de bilimsel yonetim
teorisine katkida bulunmuslardir. Bunlar; {iretimde tasarruf saglayarak verimliligi
artirmak, iscileri azami diizeyde c¢alistirmak suretiyle etkinlik saglamak, is
standartlarinin ~ olusturulmasina yonelik ¢alismalar yapmigslardir.  Yaptiklar

3

calismalarda “uzmanlagsma psikolojisi, liretimde motivasyon ve performansa gore
ticret sistemi” kavramlari iizerinde durmuslardir. Ayrica, H. Gantt, insan faktoriiniin
calisma hayatindaki dnceligine deginmis ve Gantt Semas1 (1917) ile is planlamasin
psikoloji ve motivasyon unsurlari iizerinden ele almustir.*® Gantt tarafindan tanimlanan
tesvikler cezalandirmadan daha giiglii bir motivasyon kaynagi olmustur. Bu tesvik
yaklagimi “is giicline yonelik, 6grenenlere ikramiye veren bir egitim sistemi” olarak
nitelendirilmistir. YOnetici/uzman tarafindan gorevler belirlendikten sonra her isciye
gorevin nasil yerine getirilecegine yonelik kisisel olarak bilgilendirme/talimat verilmis
ve iscilere gorevi belirlenen zamanda istenilen sekilde yerine getirmeleri halinde
giinliik ticrete ek olarak ikramiye 0demesi yapilmistir. Yoneticiye 6denen odiil ile
is¢iye 6denen ddiiller arasinda bir baglanti kurulmustur. Bu sekilde isletmede bir biitiin
olarak en 1iyi sekilde ¢alisilmasi verimlilik seviyesinin ve maksimum karin artmasi

herkes i¢in bir kazan-kazan durumunu ortaya ¢ikarmistir.*!

“Taylor’un bilimsel yonetim iddias1™*?

ile “gayret ve miikafat” yonetiminden bilimsel
yonetime evrilme gerceklesmistir. Isin yonetimi isciden yoneticilere ge¢mistir. Gayret
miikafat yonetiminin felsefesi sorunlarin ¢oziimiinii ¢alisanlarin birakirken bilimsel
yonetimin felsefesi sorunlarin ¢6ziimiinii yonetimin yetki ve sorumluluguna
birakmistir. Calisanlarin biiyiik gruplar halinde 1yi niyete dayanan is birligi i¢inde stirii
mantiiyla hareket etmelerinin yerine ¢cok daha sistemli bir orgiitlenmeye gidilmesi

43

gerekligi bilimsel yonetimle birlikte ortaya c¢ikmistir.™ Taylor, c¢alisanlar

mesleklerine gore se¢mis, calismalarin1 Olgmiis, gosterdikleri performansa gore

4 Dolkeles, T. (2019). Degisen Yonetim Anlayisi, Stratejik Yonetim ve Stratejik Planlama: Zonguldak
Belediyesi Uzerine Bir Arastirma, Doktora Tezi Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisii, 12.

4 Weaver, P. (2012.) “Henry L Gantt, 1861 — 1919 A retrospective view of his work” PM Word journal.
(14). Internet: https://mosaicprojects.com.au/PDF Papers/P158 Henry L Gantt.pdf Erisim Tarihi:
11.04.2021.

2 Taylor, F. W. (2018). Bilimsel Yonetimin Ilkeleri. (Cev. H. Bahadir Akin), Konya: Cizgi Kitapevi
Yayinlari, 93. Bilimsel Y06netim; calisanlarin bilimsel bir plan dogrultusunda segilmesi, bilimsel egitim
metotlari ile gelistirilmesi, yonetim ve is¢iler arasinda igbirligi felsefesini igerir.

“Taylor; a.g.e., 2018, 50-74.
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odiillendirme sistemini uygulamis®® ve iscilerin kazandirdiklar1 refahtan pay

almalarini saglamistir.*

Ayrica Taylor, calisan ve isveren grubunun disinda t¢iincli grup diye adlandirilan
tiikketici faktoriinii de ele almis olup bu ii¢ faktoriin birbiriyle iligki igerisinde oldugunu
one siirmiistiir. Ornek verecek olursak, tiiketici isverenin iiriiniinii satin alir, isveren,
tirtiniinii, lireten is¢inin iicretini sattig1 trlinlinden elde ettigi gelir ile 6der: bu dongii
boylece devam eder. Kazang aslinda {i¢ grup tarafindan paylasilir. Nihayetinde bu

paylasim, tiim insanligin refah diizeyinin yiikselmesine katki saglar.*

Kisacas1 Taylor’in katkisi, yonetimin bilimsel bir aragtirma konusuna doniismesi
anlaminda, yonetimi bilimsel yoneteme dayali olarak incelemesidir. Taylor’in

baslattig1 bu siire¢ diger bir deyisle yonetim biliminin gelisim siirecidir.

2.4.2. Fayol

Taylor, Amerika kitasinda ilk defa isleri detaylarina gore “ayirmis ve analiz etmis” ve
verimlilik artis1 saglamistir. Taylor ile hemen hemen ayni donemlerde Avrupa
kitasinda Orgiitiin tamaminin yonetimi iizerinde ¢alismalar yapan H. Fayol, yonetim

diinyasinda gelistirdigi “isletme yonetim teorisi” ile taninmustir.

Fayol, “yonetimin, i bolimii, otorite, disiplin, kumanda birligi, yiiriitme birligi, genel
cikarlarin 6zel ¢ikarlara tercihi, personel ticretleri, merkeziyet, hiyerarsi, diizen, esitlik,
memurlarda istikrar, tesebbiis fikri ve calisanlar arasinda birlik” ilkelerine sahip
“planlama, orgiitlenme, kumanda, koordinasyon ve kontrol” gibi unsurlardan olusan
ve esnek bir yapidan bahsederek igletmeyi sosyal bir biinyeye benzeten yonetimin ilke

ve unsurlarinin temellerini atmistir.*’

Fayol, 14 ilkesini uygulamayan Orgiitleri yOneten yoneticilerin, sergiledikleri
performansin maksimum seviyede olacagini ve bunun katkisinin ise isletmenin

verimliligi ve etkinligi iizerindeki roliiniin yiiksek olacagini belirtmistir. Fayol, hem

# Ozer, M. A. (2005). “Giiniimiiziin Yiikselen Degeri: Yeni Kamu Yonetimi”. Sayistay Dergisi, 59,
(30).

4 Bakkalbasi, O. 1. (2017). “Y6netim Biliminin Dogusu Ve Ilk Temsilcileri Hakkinda Bir Tartisma”
Marmara Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 39(2), 444.

% Taylor; a.g.e., 2018, 97.

47 Fayol, H. (2016). Genel Endiistriyel Yonetim. (Cev. M. Asim Colakoglu). Adres Yayinlari, 5. Baski,
11-165.
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orgiit yapisi hem de yiiriitiilen islere iliskin ayrim yapmaksizin 6rgiit i¢indeki Y6netim
islerinin orgiit i¢indeki islerin en 6nemlisi oldugunu vurgulamis ve isleri su sekilde alti
gruba ayirmistir:*8

e Teknik Isler (iiretim, imalat, adaptasyon)

e Ticari Isler (alis, satis, takas)

e Mali isler (sermayenin aranmas1 ve uygun deger kullanimi)

e Giivenlik Isleri (miilk ve kisilerin korunmasi)

e Mubhasebe Isleri (stok sayimi, bilango, maliyetler ve istatistikler)
e Yonetim lsleri (planlama, organizasyon, komuta, koordinasyon, kontrol)

Baslangigta, Fayol tarafindan Onerilen siire¢ yaklasimi, yonetimi, organize gruplar
icinde faaliyet gosteren bireyler araciliiyla ve onlarla birlikte bir seyler yapma siireci
olarak goriirken sonrasinda, yoneticilerin planlama, organize etme, yonetme ve kontrol
etme siireclerine deginerek bu yonetim siireclerinin®® dairesel bir déngii olarak
birbirlerini takip ettigini bununda yoOnetim siirecinin siirekligini gosterdigini

savunmustur.50

Bununla birlikte, Fayol kalite yonetimine giden yolda etkinlik ve verimlik kavramiyla
kalite yonetiminin 6n hazirligin1 da yapmistir. Ayrica, Fayol, kamu hizmetlerindeki
verimsizligin ortadan kalkmasi i¢in “sorumluluk bilinci ve yoneticiler arasinda gliven”
tesis edilmesi gerektigini ifade etmistir.>! Kisacas1 Fayol, Taylor'un agmis oldugu
bilimsel yonetim yolunda “ydnetim unsurlar1 ve ilkelerine” dair bir tartigma yiiriiterek

yonetim biliminin gelisimine kat1 sunmustur.

48 Karaboga, T. ve Zehir, C. (2020). “Henri Fayol ve Yonetim Alanima Katkilart Uzerine Bir Inceleme”,
IBAD Sosyal Bilimler Dergisi, 7, 53-68.

49 Karaboga, Zehir; a.g.e., 2020, 61-62.

“Planlama: Fayol, gelecege bakarak, yapilacak isleri belirlemenin yonetimin asli gérevi oldugunu
belirterek yonetim agisindan planlamanin ne derece 6nemli olduguna vurgu yapmuistir.

Organize Etme: Bir isletmenin tiim siire¢lerinin organizasyonunu yapmak ve ihtiyaclarini tespit ederek
temin etmek.

Yirlitme (Kumanda Etme): Ydneticilerin sorumlulugunda olan islere iligkin gorev yapan personelinin
isletmenin ¢ikarina yonelik maksimum fayday1 elde etmektir.

Koordine Etme: Isletmenin siireglerini ve faaliyetlerini kolaylastiracak ve performansimi saglayacak
diizeyde gorevlileri uyumlu bir sekle getirmek demektir.

Kontrol Etme: Isletmede siirdiiriilen faaliyetlerin, “plana, verilen emirlere ve kabul edilen ilkelere” gore
yiriitiiliip yiiriitiilmedigini denetlemektir.”

%0 Pindur, Rogers, Kim; a.g.e., 1995, 70.

51 Duyar, D. D. (2018). “Fayol ve Gullick’den Giiniimiize Y&netim Fonksiyonlarmm Déniisiimii
Uzerine Bir Degerlendirme”. Journal Of Political Administrative And Local Studies, 1(2), 79.
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2.4.3. POSDCORB (Gulick ve Urwick)

L. Gulick ve L. Urwick, yonetim teorisi i¢in bir temel olusturmak amaciyla Fayol'un
yonetim islevlerini inceleyen ve bu ¢alismalarmni genisletenler arasindadir.®? 1937
yilinda Gulick ve Urwick tarafindan yapilan “Yénetim Bilimi Uzerine Makaleler”
isimli ¢alismada, Fayol’'un “planlama, oOrgiitlenme, kumanda, koordinasyon ve
kontrol” adindaki yonetim unsurlarini, evrensel ilkeler olarak giiniimiizde de 6nemini
korumakta olan ve asagida 6zetlenen POSDCORB (Planning, Organizing, Staffing,

Directing, Co-Ordinating, Reporting, Budgeting) yonetim fonksiyonlar1 olarak

gelistirmislerdir:>*%*

e Planlama (Planning-P): Planlama fonksiyonu hem Fayol hem Gulick igin
olduk¢a onemli olarak goriilmiis bu nedenle yonetim siirecinin ilk sirasinda
yer” “almistir. Gerek Fayol gerekse Gulick yonetimin iyi isleyebilmesi
amaciyla oncelikli olarak plan yapilmasinin gerekliligi tizerinde durmuslardir.

e Orgiitleme (Organization-O): Planlamada tahminlerin  uygulanmaya
baslanmasi i¢in ihtiyaclarin karsilanmasi, temin edilen tiim kaynaklarin bir
araya getirilerek yetkilendirme yapilmasi yani sistemin olusturulmasi anlamina
gelmektedir.

e Personel Isleri (Staffing-S): Fayol’un ortaya koydugu “bes fonksiyona” Gulick
tarafindan “lg¢iincii  fonksiyon” olarak eklenmistir. Personel isleri,
“stirdiiriilebilir i kosullari, personel egitimi ve ise alma gibi biitiin bir personel
fonksiyonu” seklinde ifade edilmektedir.

e Yonlendirme (Directing-D): Gulick, kurulusun lideri olarak “hizmet verme”,
“ozel, genel emirlerle ve talimatlarla” somutlastirarak karar verme gibi
stirekliligi olan bir istir” seklinde bu fonksiyona yer vermektedir.

e Koordine etmek/ Esgiidiim (Co-Ordinating-CO): Bir biitiin igerisinde “uyum
ve dengeyi” bir araya getirmektir.

e Raporlama (Reporting-R): Denetim yapmak, siirdiiriilen faaliyetlerin, plan
dahilinde kurallar dogrultusunda yerine getirilmesini saglamaktir.

e Biitceleme (Budgeting-B): Gulick’in, gelistirdigi bir diger fonksiyondur.
Biitceleme Gulick’e gore “mali planlama, muhasebe ve denetim seklinde
biit¢eyle ilgili her seydir.

Gulick ve Urwick’in yani sira M. E. Dimock ydnetimin siireclerini dokuz fonksiyon
olarak “planlama, oOrgiitleme, liderlik, koordinasyon, personel yonetimi, halkla

iliskiler, blitce yapma, denetleme ve yetki aktarimi1” olarak belirlemistir.

52 Pindur, W., Rogers, S. E. ve Kim, P. S. (1995). “The History Of Management: A Global Perspective”.
Journal of Management History, 1(1), 60.

%3 Duyar; a.g.e., 2018, 80-89.

5 Cakar, M. (2018). “Toplam Kalite Yénetimi Ve Deming Ornegi”. Kesit Akademi Dergisi. 4(13),
392.
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2.4.4. Deming ve Shewart

Deming ile birlikte temelleri atilan kalite yonetimi, devaminda klasik yonetim
elestirisiyle birlikte sekil degistirmistir. Deming tarafindan, hocasi olan Shewart’in
1920 yillarinda ortaya koydugu “Planla, Uygula ve Kontrol” konsepti revize edilerek
“Planla, Uygula, Kontrol Et, Onlem Al” olarak gelistirilmis olup “Deming Dongiisii”,
“Deming Cark1” veya “Siirekli Gelisim Spirali” seklinde de adlandirilmaktadir.®

Deming'in 1939 senesinde Shewart ile birlikte kaleme aldiklar1 “Kalite Kontrol
Acisindan Istatistiksel Yontem” isimli calismada®® ileri siiriilen “PUKO déngiisii”
Toplam kalite yonetimi (TKY) igindeki en yaygin model olarak kabul edilmistir.>’
Bunun yani sira, 1950'den itibaren toplam kalite yonetiminin gelisimine E. Deming, J.

Juran ve P. Crosby gibi Amerikali akademisyenler eserleriyle katki saglamislardir.

Deming’e gore istatiksel yontemler, yonetim siirecinde yer alan organizasyona iligkin
sorunlarin kaynagini tespit etmeye yonelik olarak kullanilabilir. Deming yoneticilerin
orgiit kalitesini iyilestirmelerine yardimci olmak amaciyla 14 nokta yonetim ilkesini
gelistirmistir.*® Deming’in literatiirde 14 Nokta Ilkesi olarak bilinen ¢alismas1 yoénetim
bilimine sundugu en 6nemli katkilarindan birisidir. Miisterilerin tatmin olabilecegi
kalite seviyesine ulagsmak i¢in “arastirma, tasarim, lretim ve satis” arasinda olan
stirekli etkilesimin dnemine deginmek amaciyla Deming tarafindan bir dongii olarak
ifade edilen bu kavram, kalite yonetiminin de temel unsuru haline gelmistir.>®
Literatiirde 14 Nokta flkesi su sekilde belirtilmektedir:®°

e Uriiniin ve hizmetin iyilestirilmesi icin ama¢ degismezligi ve siirekliligi

olusturun,
e Kusurlara izin vermeyi reddetmek i¢in yeni felsefe benimseyin,
e Kitle denetimine giivenmeyi birakin ve yalnizca istatistiklere ve kontrole

giivenin,
e Tedarikgilerin kaliteye dair istatistiksel kanitlar sunmasini isteyin,

% Degirmencioglu, O. (2018). “Drift Teori ve Digerleri”. 21.Yiizyilin Modern Yénetimi Igin Gelecege
Yon Veren Yonetim Teorileri, Mehmet Akif Ozer (Ed.), Ankara: Gazi Kitabevi, 165.

% Shewhart, W. A. ve In Deming, W. E.(1939). Statistical Method From The Viewpoint Of Quality
Control. Washington.

57 Chiarini A. (2012). “From Total Quality Control to Lean Six Sigma Evolution of the Most Important
Management Systems for the Excellence”. Springer-Verlag Mailand, (11).

% Dahlgaard J. J., Kristensen K. ve Kanji G. K. (1998). Fundamentals of Total Quality Management.
USA: Springer. 8.

5 Ozer, M. A. (2012). 21.Yiizyihim Modern Yénetimi I¢in Gelecege Yon Veren Yonetim Gurulari,
Ankara: Gazi Kitabevi, 259.

80 Qess, A. (1993). Total Quality Management: Die Ganzheitliche Qualititsstrategie 3. Auflage
Wiesbaden: Gabler, 78.
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e Sistemi her asamada stirekli ve sonsuza dek gelistirin,

e Egitimi gelistirin ve tiim ¢alisanlar1 egitin,

e Denetimi gelistirin,

e Etkili iki yonlii iletisimi ve arag¢ kullanmanin diger yollarini tesvik edin orgiit
genelinde korkuyu ortadan kaldirin,

e {letisim ve is birligini tesvik edin,

e Belirli bir gelismeyi 0gretmeyen poster, slogan ile yontem ve Onerileri
ortadan kaldirin,

e Kaliteyi ve tlretkenligi siirekli iyilestirmek igin istatistiksel yontemler
kullanin,

e Insanlarin islerinden gurur duyamayacaklari engelleri kaldirin,

e Siirekli egitim i¢in gii¢lii bir egitim sistemi kurun ve egitimi tesvik edin”

e Ust yonetimin siirekli taahhiidiinii agik¢a tanimlayn.

Kalite yonetiminde istatistiksel anlamda 6nemli ¢alismalart bulunan Deming, 1950
yilinda iist diizey yoneticilere ve miihendislere konferans vermek amaciyla “Japon
Bilim adamlar1 ve Miihendisleri Birligi” tarafindan, Japonya'ya davet edilmistir.
Japonlara kalite kontroliinii 6greten kisi olarak da bilinen Deming Japonya’da verdigi
konferanslarla; kalite yonetiminde “Planla-Uygula-Kontrol =~ Et-Onlem  Al”
dongiisliniin nasil kullanilmas1 gerektigi, saglikli istatiksel veri dagiliminin tespit
edilmesinin igletmeye kazandiracagi faydalarin neler oldugu ve kontrol ¢izelgelerinin

nasil kullamlacag gibi konularda katilimcilari bilgilendirmistir.®*

Bu konferanslar ¢oken Japon ekonomisinin canlanmasinda, kalite kontrol
uygulamalarinin iist seviyelere ¢ikarilmasinda ve Japon firmalarinin, gliniimiiziin
rekabetci ortaminda diinya ekonomisinde 6nemli bir konuma ulasmasi agisindan
biiyliik bir katki saglamistir. Deming, 1930’larda Japonlara Ogrettigi istatistiksel
¢oziimlemeyle sanayide “kalite kontroliinii” daha yiiksek seviyeye ¢ikarma konusuna
ilgi duymaya baglamis ve Japonya’ya gitmeden dnce kalite yonetimine iliskin yapmis
oldugu caligmalar1t Amerika’da sanayicilere anlatmig ancak is adamlari, gelecek yilin
trlinlerini bir Onceki yildan sattiklarindan bu ¢alismalara itibar etmemislerdir.
Deming’in diisiincelerini coskuyla benimseyen Japon sirketlerinin, 6grendikleri kalite
kontrol uygulamalarma biiylik 6zen gostermelerinin sonucu olarak Japon iiriinleri

diinyanin bircok kesiminde itibar gormiistiir.®2

81 Oguz, T. (2001). “Istatistiksel Kalite Kontrolii Yénetim Metodolojisine Doniistiiren Kalite Gurusu:
W. Edwards Deming”, Kurgu Dergisi, 18, 280.
62 Ozer; a.g.e., 2012, 262.
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Deming’e gore kalite artarsa maliyet diiser. Bu durum bir zincir seklinde birbirine
bagimli bir sekilde devam eder. “Yiiksek kalite, daha az maliyete o da yiiksek

verimlilige” sebep olur. Diisiik maliyete sahip orgiitler miisterilerine daha “diisiik

maliyetli” {irlin sunarak tiiketici memnuniyeti saglarlar.

Deming’in bu “6z kalite anlayis1”, zamanla biitlinclil bir kalite yaklagimina yol
acmustir. Bugiin 6zellikle 6zel sektorde ¢ok basarili kuruluglar Deming felsefesini tiim
siireclerine uygulayarak, yogun rekabet sartlarinda biiyiik avantajlar saglamaktadirlar.
Kamu kuruluslar1 da s6z konusu siirece kendilerini adapte etmeye calismaktadirlar.

Boylece kamu igin de artik amag “etkin ve Kaliteli” hizmet sunumu olmustur.%®

Bunun yani1 sira Deming anlayisi ile ayn1 dogrultuda bazi yonetim bilimciler; “liriin ve
hizmette hata ve yanliglarin olmamasi”, “bir mal veya hizmette miikemmeliyet
derecesi”, “miisteri tarafindan talep edilen uygunluk kalitesi”, “orgiitsel tasarim
kalitesi”, “mal ve hizmet kalitesi” ve ‘““Uriin kalitesi” olarak kalite kavramini

birbirinden farkli sekilde tanimlamislardir.

Unlii Japon yonetim bilimi uzman1 Masaaki’ye gore “Kalite dendiginde genelde ilk
akla gelen “iriin kalitesi” olmakta fakat bu dogru degildir. Ciinkii {irin kalitesi
sonugtur. Isin 6nemli unsurlar1 agisindan ise “donanim (hardware), uygulama kurallari
(software) ve insan (humanware)” olmak iizere isin ii¢ énemli ana unsuru vardir.%*
Bunlar arasinda insan en Onemli unsurdur ve digerlerinin potansiyelini

belirlemektedir.
2.4.5. Mayo ve Arkadaslari

1. Diinya savas1 ve akabinde yasanan 1929 Diinya ekonomik buhrani sonrasinda
isletmelerin biiyiik bir boliimii faaliyetlerine son vermek zorunda kalmistir. Isletme
sahipleri krizden kendilerini kurtaracak yeni yonetim arayislarma girmislerdir.®®
Teorisyenler, “insan verimliligini diizenleyen temel yasalar hakkinda ulusal bilgi

eksikligi” oldugunun farkina varmislardir.

8 Ozer; a.g.e., 2018, 270.

64 Aktan, C. C. (2012). “Organizasyonlarda Toplam Kalite Ydnetimi”, Organizasyon ve Yonetim
Bilimleri Dergisi, 2,238.

8 Dolkeles, T. (2019). Degisen Yonetim Anlayisi, Stratejik Yénetim ve Stratejik Planlama: Zonguldak
Belediyesi Uzerine Bir Arastirma, Doktora Tezi, Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisii, 16.
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Ozellikle tiim insanlarin cabalariyla maksimum ¢iktiyr iiretmesi muhtemel olan
calisma saatleri ve diger ¢alisma kosullarinin bilimsel olarak incelenmesine ihtiyag
duyulmustur. Bu erken donem arastirmalar1 sadece endiistrideki ¢ogu miihimmat
fabrikalarinda gergeklestirilen savas kosullariyla sinirli kalmistir. Bu aragtirmalari
biitiin endiistriye yayarak genisletmek iizere “Endiistriyel Yorgunluk Arastirma

Kurulu” kurulmustur.

Daha sonra 1930 yilinda “kurulun” adindan “yorgunluk” kelimesi ¢ikartilarak
“Endiistriyel Saglik Arastirma Kurulu” olarak degistirilmis ve yorgunlugu deneysel
olarak laboratuvar yontemleriyle ol¢iimlemek lizere ¢ok sayida aragtirma yapilmistir.
Bu ¢alismalarda; tliretimde kullanilan kimyasal maddelerin yorgunluk {izerinde etkisi
oldugu, “kas giicii gerektiren islerde laktik asidin artmasinin yorgunluk iizerinde etkisi
oldugu”, ortam 1sisinin insan viicudunun 1sisini artirarak yorgunlugu artirdigina dair
baglantilar tespit edilmistir. Bunlarin haricinde yorgunluk derecesini degerlendirmek
tizere dolayli olarak kullanilan ¢iktidaki ve yapilan isin kalitesindeki degisiklikler
sunlardir: “Kaybedilen zaman, isgiicii devri, hastalik ve 6lim orani, kazalar ve
harcanan c¢abanin” derecesidir. Tiim bu dolayl testler arasinda en giivenilir olanm
performans ya da ¢ikt1 oranini 6lgen olanidir. Bunun sebebi endiistri alaninda yapilan

deneylerin asir1 derecede zor olmasina baglanmustir.%®

Yapilan arastirmalar goz ardi edilen endiistrinin insani yoniiniin énemsendigi neo-
klasik yonetim teorisini ortaya ¢gikarmistir. Neo-klasik yaklasim, organizasyona yeni
ilkeler getirmeden ziyade “klasik teorinin” geri planda biraktigi “insan unsurunu” 6n
plana ¢ikarmugtir. Oysaki klasik teoride, orgiitsel yapinin sadece “bi¢imsel yonii” ele
alinmis “dogal yonii” goz ardi edilmistir. Motivasyon unsuru olarak “{icret ele alinmas,
sosyolojik ve psikolojik unsurlar” ele alinmamistir. insan makinenin bir pargasi olarak
degerlendirilmistir. Bu yiizden neo-klasik teorinin ana dayanagini, yonetimin eksik
unsuru olan “insanin duygu ve diisiinceleri” dogrultusunda hareket ettigi gergegi

olusturmustur.®’

Y 6netimin “mekanik ve fizyolojik” 6zellikleri iizerine vurgu yapan klasik teoriye tepki

olarak ortaya ¢ikan neo-klasik teori, insan olgusu iizerinde durmus ve sanayinin ortaya

% Mayo, E. (2003). The Early Sociology of Management And Organizations: The Human Problems Of
An Industrial Civilization. (Edited By Kenneth Thompson). Volume VI. London and New York,1-12
67 Dolkeles; a.g.e., 2019, 16.
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cikardigr insani sorunlarin orgiit igerisindeki kaynagimin kati kurallar oldugu 6ne
stirmiistiir. 1920’lerde ve 1930’larda “insan iliskileri okulu” ve “davranis okulu”

olmak tizere “iki 6nemli grup” ortaya ¢ikmistir.

Davranissal teoriye onciilik eden E. Mayo ve arkadaslar1 tarafindan Hawthorne
deneyleri olarak bilinen arastirmalar 1924-1932 tarihleri arasinda yapilmistir. Esas
olarak neo-klasik yonetim teorisinin ii¢ unsuru bulunmaktadir. Bunlar: “Hawthorne

Deneyi, insan Iliskileri Hareketi ve Orgiitsel Davranistir.”%

Bu gelismelerin 1s181inda, “isletme, iktisat, miihendislik, sosyoloji” ve diger
disiplinlerle baglantili olarak Orgiitlerin sorunlarini ¢oziimleyen ve karar alma
mekanizmasini inceleyen disiplinler arasi bir bilim dali olan yonetim biliminin ayr1 bir
disiplin®® olarak ele alinmasi, tiim bu tarihsel doniisiim ve degisimin basat faktorii
olarak hem tetikleyici hem de ileri seviyelere dogru ivme kazanmasindaki roliiniin

yiiksek oldugunu gostermektedir.

Ayrica bahsetmekte fayda vardir ki; 1940-1950 yillar1 arasinda oyun teorisi sosyal
bilimlerin diger alanlarinda uygulanmaya baslamis ve farkl disiplinlerde calismalar
yapan arastirmacilarin katkilariyla iktisat teorisinin 6nemli bir unsuru haline gelmistir.
J. F. Nash oyun teorisine katkis1 olan en 6nemli isimlerden birisidir. Oyun teorisyenleri
ozel sektor ve iilkeler tarafindan alinacak olan stratejik karar agsamalarinda 6nemli
gorevler iistlenmislerdir. Nash'm “Isbirliksiz Oyunlar Kurami ve Nash Dengesi

formiilii” niin, iktisada ve sosyal bilimlere yaptig1 etki oldukga biiyiiktiir.”

1944 senesinde Neumann’in kaleme aldigir “Oyun Teorisi ve Ekonomik Davranig”
isimli eserde klasik iktisadin fayda prensibine elestirisel bir tavir alinarak “oyun
teorisi” ismiyle yeni bir savunu dile getirilmektedir.”* Benzer sekilde Nash 1950 tarihli
“N- kisili Oyunlarda Denge Noktas1” isimli ¢alisma ile teoriyi genisletmis ve genis

cevrelere duyurmustur.’

88 Ekinci, N. (2019). “Klasik, Neo Klasik Teori, Sistem ve Durumsallik Yaklagimlar: ile Bunlarin
Karsilastirilmas1 Ve Toplam Kalite Yonetimi Igerisindeki Yerlerinin Degerlendirilmesi”, Avrasya
Sosyal ve Ekonomi Arastirmalart Dergisi, 6(11),25-28.

8 Ozer, M. A. ve Onen. S. M. (2017). 200 Soruda Yonetim Kamu Yonetimi. Ankara: Gazi Kitapevi, 1.
"0 Kadah, H. Geng, S. Y. (2018). “Oyun Teorisi ve Nash’in Denge Stratejisi Arastirma Makalesi”. Igdir
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 14, 419-440.

1 VVon Neumann, J. Morgenstern, O. (1944). Theory Of Games and Economic Behavior. Princeton
University Press.

2 Nash, J. F. (1950). “Equilibrium Points in N-Person Games”. Proceedings of the National Academy
of Sciences of the United States of America, 36(1), 48—49.
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“Denge noktasi” vurgusunun performans yonetimi i¢in ifade ettigi anlam, kiigiik
Olcekte calisan bliylik dlgekte yonetimin basarili olmasi igin gerekli olan “dengenin”
saglanmasi ve korunmasina yonelik ¢alismalara vurgu yapmasi ile alakalidir. Oyle Ki
1950 6ncesi motivasyonel kabuliin aksine motivasyonel girdi (para konum mevki
sosyal kazang) Oyle bir “denge” noktasinda ayarlanmali ki bu durumda hem caligan
hem yoOnetim “maksimum verime” ulagsmalaridir. Yani ne ¢alisan ne de yonetim igin

gecerli olan siirekli artan bir “verimlilik” s6z konusu degildir.
2.4.6. Motivasyon Teorileri

Organizasyonlar hedeflerine ulasmak amaciyla ¢alisanlarinin performans diizeylerini
artirici gesitli metotlardan yaralanirlar. Yonetim alanindaki gelismelere paralel olarak

motivasyon kavrami lizerindeki ¢alismalar yonetim bilimine katki saglamustir.

Klasik dénemde insan faktoriinii yok sayan yonetimsel tartismaya insan iliskileri
bakimindan katkilardan birisi de Maslow’un 1943 tarihli “Insan Motivasyonu Teorisi”
da “ihtiyaclar hiyerarsisi” ile ifade edilen savunu ile olmustur. “Temel ihtiyaclar”,
“fizyolojik™”, “gilivenlik ihtiyac1”, “sevgi ihtiyac1”, “saygi ihtiyac1” ve “kendini
gerceklestirme” olarak ifade edilmis ve ifade edilis sirasina gore bir ‘piramit’ insa
edilmistir.” Maslow'un “fizyolojik, giivenlik, sevgi, sayg1 ve kendini gergeklestirme”
gibi ihtiyaglardan olusan hiyerarsik motivasyon teorisi, agagida belirtilen ¢ok sayida

arastirmacinin orglitsel davranis alaninda ¢alisma yapmasinda etkisi olmustur.

Bu kabul etrafinda sekillenen performans yonetimi ise bu hiyerarsiyi dikkate alarak
motivasyon edici gelismeler {lizerine calismistir. Dolayisiyla organizasyonlar insani
oncelikle “fizyolojik ve giivenlik” ihtiyaglar1 olan bir varlik olarak kabul ederek
“sevgi”, “saygl” ve “kendini gerc¢eklestirmeye” yonelik tavir takinmamis ve

yonetimler bu kavramlar etrafinda motive edilmemislerdir.

Isletmelerin insani tarafiyla ilgilenmek énemli bir zorunluluktur. D. McGregor bu
klasik metni 1960 yilinda yazdiginda, Y Teorisi anlayisi, “insan iliskileri hareketi”
olarak tanimlanan anlayisin baglamasina yardimci olmustur. Y Teorisi, X Teorisinin

insanlar iizerindeki kontrol odakli ve otoriter varsayimlarinin karsit noktasi olarak

8 Maslow, A. H. (1943). “A Theory Of Human Motivation”. Psychological Review, 50(4), 370-396.
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hizmet etmistir. McGregor’un yaklagimi “bir astin ¢abalarini sirket hedeflerine en iyi

sekilde ulasabilecegi bir durum yaratmaktir.”

McGregor, bu amaclara yonelik olarak, iistler ve astlar arasinda asagida belirtilen
oldukga etkilesimli bir iliskiyi 6nermektedir: “Is gereksinimlerinin ayrintil bir sekilde
belirlenmesi”, “Belirli donemler i¢in hedeflerin belirlenmesi”, “Bu donemdeki hedefe
iliskin yonetim siireci”, “Sonuglarin degerlendirilmesi” Bu siireglerde her adim bir
cevap icermemektedir. Ust tarafindan yapilan etkilesimli bir diyalog astin her adimda
sorumluluk almasini saglar.’”* Yoneticilikte “beseri iliskiler” kuramini baslatan
McGregor’a gore, X ve Y teorileri su sekilde 6zetlenebilir:”
“Yoneticilikte “beseri iliskiler” kuraminda, X Teorisinin, yoneticileri “etkin ve
basarili” yapmasi zordur. “Etkin ve basarili” bir yonetim, Y Teorisinin
uygulanmast sonucunda gergeklesir. X Teorisi anlayigina gore calisanlar,
Calismay1 sevmez ve isten kagar. Is gordiirmenin zorlugu” “nedeniyle onlarin
sik1 bir sekilde denetlenmesi ve gerekmesi halinde ceza verilmesini savunur.
Zeki degillerdir, harekete gegirmek i¢in maddi bakimdan o6diillendirilmeleri
gerekir. Kendisinin yonetilmesini ister, tek istegi gelecegini gilivence altina
almaktir. Organizasyonlarin amagclarim1  gergeklestirmede ve bireylerin
ihtiyaclarinin karsilanmasinda biiyiik motivasyon saglayan Y Teorisi anlayisina
gore calisanlar; “calismayr sever ve isten kagmaz. Isletmenin amacglarim
gerceklestirmede kontrol ve cezalandirma tehdidi tek yol degildir. Uygun sartlar
altinda sorumluluk alir ve kendi kendini kontrol edebilecegini savunur.

Organizasyonu sorunlarini ¢ozmek i¢in g¢aba sarf eder. X Teorisi klasik
yaklasimi, Y Teorisi ise neo-klasik yaklagimin insan profilini ifade eder.”

Diger arastirmacilardan bazilar1 su katkilari sunmuslardir: Barnes (1960), temelde
fizyolojik ihtiyaglardan olusan iki asamali bir hiyerarsi ve benlik saygisi, baskalarinin
saygisi ve aidiyetten olusan daha yiiksek bir diizey dnermistir. insan iliskilerine baska
bir katki Orgiitsel davranig alaninda caligmalar yapan; C. Argyris, G. Homans, K.
Lewin, D. Katz, R.L. Kahn ve digerleri bu alan1 gelistirmislerdir.”® 1961 yilinda
McClelland “Sosyal Basar1” eserinde “Giig, Iliski Ve Basar1” ihtiyaglarini olusturarak

{iclii piramit olarak ihtiyac hiyerarsisini sekillendirmistir.”’

Porter (1962, 1963), yonetsel is tutumlari konusundaki ulusal anketini Maslow'un

kavramsallastirmalarina dayandirmistir. Argyris'in (1964) birey ve Orgiit arasindaki

™ Dindar, A. M. (2001). Liderlik, Liderlik Tarzlari ve bir Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul
Teknik Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisi, 10,34,35.

5 McGregor, D. (2007). El Lado Humano De Las Empresas: Aplique La Teoria "Y" Para Lograr Un
Manejo Eficiente De Su. Meksika: McGraw-Hill Interamericana Editores, S.A. De C.V. 83, 84

6 Ekinci; a.g.e., 2019, 25-28.

" McClelland, D. C. (1961). Achieving society (Vol. 92051),170.
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catisma iizerine yaptigi calismada, kendini gergeklestirme kavrami merkezi bir rol

oynamuistir.

Beer (1966) calisan ihtiyaglari, liderlik ve motivasyon arasindaki iliski {izerine yaptigi
deneye dayali ¢alismalar i¢in Maslow'un kavramlarini kullanmistir. Harrison (1966)
ayrica Barnes'in ¢alismasina benzer iki seviyeden olusan bir degisiklik onermistir.
Onun modelinde fizyolojik-ekonomik ihtiyaglar temel ihtiyaglardi. Bu ihtiyaglarin
karsilanmasi {izerine, daha yiiksek diizeyde sosyal veya ego ihtiyaglari aranacaktir.’®

Clayton Alderfer (1969) Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan ihtiyaglar
revize ederek gelistirdigi “isteklendirme yaklagimi” olarak da bilinen ¢aligmasi “ERG”
teorisi olarak anilmaktadir. Bu ¢alismada Alderfer, insanlarin "Var olus(Existence)”,

"{liski Kurma (Relatedness)” ve "Gelisme (Growth)” olmak iizere ii¢ temel ihtiyag

diizeyi oldugunu belirtmistir.”

A. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasiminin hayatin olagan akisina uygun
olmadigini, ayn1 zamanda ihtiya¢ hiyerarsisinin her zaman yoniiniin yukari egilimli
olamayacagi gibi birden fazla ihtiyacin es zamanl olarak kisiyi etkisi altina
alabilecegini One siirerek Maslow’un bes ihtiya¢ listesinin yerine ii¢ temel ihtiyag
tizerinde durmus ve bu ihtiyaclarin karsilanmasi durumunda kiginin is tatmininin

artacagi buna bagl olarak da motivasyon yiikselecegini belirtmistir.

“Var olus”, fizyolojik veya maddi arzularla ilgilenen giivenlik ihtiyaglaridir. Var olus
ithtiyact kisinin onceligidir. Bu ihtiya¢ karsilandiktan sonra kisi kendini giivende ve
rahat hisseder. Alderfer’in “var olus” ihtiyact Maslow’un “giivenlik ve fizyolojik”
ihtiyacin1 igine alir. “Iliski kurma” ihtiyacinda kisi kendini giivende ve rahat
hissettiginde artik baska insanlarla iliskisini ve o insanlarin kendisi hakkindaki
diislinceleri 6nemser yani sosyal ihtiyaglari disiiniir. Alderfer’in “iliski kurma”
ihtiyact, Maslow’un “sevgi/baglilik ve itibar” ihtiyaglarini kapsar. “Gelisme”, kendini
gerceklestirme ihtiyact ile ilgilidir. Maslow'un 6z saygi ve kendini gergeklestirme

ihtiyaclarna karsilik gelir.2° E.R.G teorisinde “herhangi bir arzunun giiciinii etkileyen

8 Aldefer, C. P. (1969). “An Empirical Test of a New Theory of Human Needs” Organizational
Behavior And Human Performance 4, 142-144.

™ Tekin, G. ve Gorgiilii, B.(2018). “Clayton Alderfer'in Erg Teorisi Ve Calisanlarin Is Tatmini” Social
Sciences Studies Journal, 4(17) ,559-1566.

8 Ozer; a.g.e., 2018, 177-178.
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cesitli tatmin tiirlerine sahip olabilecegini gosteren” baslica Onermeler asagida
ozetlenmistir:8!
“Varolus ihtiyaglar1 ne kadar az oranda karsilanirsa talep o kadar artacaktir.
Ne kadar az iliski ihtiyaglar1 karsilanirsa o kadar ¢ok varolus ihtiyaglart arzu
edilecektir.
Varolus ihtiyaglar1 “ne kadar ¢ok karsilanirsa” 0 kadar ¢ok iletisim ihtiyaglari
arzu edilecektir.
Mliski ihtiyaclar1 ne kadar az karsilanirsa “0 kadar ¢ok” talep edilecektir.
Biiylime ihtiyaglar1 “ne kadar az” karsilanirsa “0 kadar fazla” iliski ihtiyaglar
arzu edilecektir.
Iliskili olma ihtiyaclar1 “ne kadar az” karsilanirsa “o kadar ¢ok” biiyiime

ihtiyaclar1 arzu edilecektir.
Biiyiime ihtiyaclar1 ne kadar ¢ok karsilanirsa 0 kadar ¢ok arzu edilecektir.”

Motivasyon teorilerinin hiyerarsik yapisi temel olarak hiyerarsinin adimlarina
c¢ikilabilmesi i¢in bir alttaki ihtiyacin doyuma ulagmasi gerektigini varsaymaktadir.
Likert’de ise dortlii bir kategorizasyon yapilarak ihtiyaglar arasindaki bu hiyerarsik

yap1 bozulmustur.?

Likerte’e gore calisanlarin iglerinde maksimum performans
gostererek katki saglamalari, onlarn motivasyonlar: ile dogru orantilidir.%® Ancak
burada dikkate alinmasi gereken Onemli bir hususu da her insanin motive edici
unsurlart birbirinden farkli olacagi gibi kiiltiirel kodlarin etkisi de gbéz ardi

edilmemelidir.

Bu noktada, Herzberg ve arkadaslar1 tarafindan yapilan calismalarda, bireyin isiyle
ilgili olarak “olumlu tutumlara” yol agan faktérlerin, “olumsuz is tutumlarina” yol agan
faktorlerden daha farkli oldugu hipotezi 6ne siiriilmiistiir”. Bu hipotez, is doyumunun
basit bir sekilde sadece i doyumsuzlugunun karsilig1 olmadig: anlamina geldigi igin
evrensel bir sekilde yaygin olarak kabul gormiistiir. Herzberg hijyen faktorler ve

giidiileyiciler olmak iizere iki boyutlu motivasyon teorisi gelistirmistir.2*

Motivasyon konusu esas itibariyle kisilerin bekleyis ve ihtiyaclari, amagclari,
davraniglari, kendilerine performanslar1 hakkinda bilgi verilmesi konular ile ilgilidir.

Motivasyon, motive edici etmenler saglanirsa gerceklestirilebilir. Hijyen etmenleri

8L Aldefer; a.g.e., 1969, 142-148.

8 | ikert, R. (1961). New Patterns Of Management. McGraw-Hill., 232.

8 Korkmazer, F. ve Aksoy A. (2017). “Herzberg’in Hijyen Faktorlerinin Calisanlarin Isten Ayrilma
Davramslarina Etkisine Yonelik Bir Arastirma”, Abant Izzet Baysal Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, 17 (2), 821-833.

8 Kurt, T. (2005). “Herzberg’in Cift Faktérlii Giidileme Kuraminin Ogretmenlerin Motivasyonu
Agisindan Coziimlenmesi”, Gazi Universitesi, Egitim Fakiiltesi Dergisi, 25(1),287-288.
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saglamadan sadece motive edici etmenler saglamak, personeli motive etmek igin

yeterli olmayacaktir.

Hijyen etmenler; denetim, isletme politikasi ve yonetimi, yoneticilerle iliskiler,
calisma kosullari, iicret, ¢alisanlarin kendi aralarindaki iliskiler, ¢alisanin hayati,
calisanlarin altindakilerle iligkileri, statii ve giivenlik olarak belirlenmistir. Herzberg’e
gore, hijyen etmenleri is yerinin olmazsa olmazi oldugundan ¢aliganin motivasyonun
artirmasina etki etmemekle birlikte bu etmenlerin olmamasi veya belli diizeyin altina

diismesi durumunda ¢alisanin motivasyonunu azaltmaktadir.

Herzberg performans i¢in olumlu olmasina ragmen motive edici olmayan ikinci bir
faktorden bahsetmektedir. Hijyen ismini verdigi bu faktor; “tibbi hijyen ilkelerine
benzer bir sekilde iyilestirici degil; daha ziyade onleyici” nitelikte olan faktorlere
verilen isimdir. Herzberg’e gore tipki modern “modern ¢6p imhasi, su aritma ve hava
kirliliginin  kontrolii hastaliklar1 iyilestirmese de, daha fazla hastaliga sahip
olmamamizi nasil sagliyorsa “hijyen faktorlerindeki motive edici faktorleri

uygulamay1 miimkiin kilmaktadir.”

Hijyen faktorlerine ornek olarak sunlar verilebilir: “Denetim, kisiler arasi iliskiler,
fiziksel ¢aligma kosullari, maas, sirket politikalar1 ve idari uygulamalar, sosyal haklar,
is giivenligi®, denetim, amirler, akranlar ve astlarla kisiler aras1 iliskiler, ¢alisma

kosullari, statii ve karmasik bir sekilde maas1 igerir.”8®

Kisacasi, motivasyon teorileri, i performansinin artmasina yonelik olarak insan
motivasyonunu birincil aktor olarak ele almakta ve performansin arttirilmasina yonelik

savlar ileri surmektedir.
2.4.7. Sosyal Kimlik Kuram

1940'larda sosyal psikoloji, kiigiik grup isleyisinin dinamiklerine olan ilgide hizl1 bir
artts yasamistir. Bu amaca hizmet etmek igin 'grup bagliligi' teriminin sistematik
bilimsel kavramsallastirmasiyla, cok gegmeden kii¢lik grup davranislarinin analizinde

onemli bir kavram haline geldigi gézlemlenmektedir.

8 Herzberg, Mausner, Snyderman; a.g.e., 1993, 113.
% Herzberg, F. (1965). “The New Industrial Psychology”, Industrial And Labour Relations Review, 18,
364-376.
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Grubun bir biitiin olarak bagliligi, tiim bireysel liyelere etki eden kuvvetlerin ortalama
biiyiikliigii olarak tanimlanir. Bu analizin arka planmi, K. Lewin'in “alan” teorisidir.8’
1967 yilinda M. Sheriff tarafindan “sosyal kimlik” kuramina iliskin olarak “grup i¢i
ve gruplar arasi” etkilesimleri goézlemleme caligmalar1 bu alanda yapilan ilk
calismalardandir.®® “Sosyal Kimlik Kurami” 1970°li yillarda H. Tajfel ve J. Turner

tarafindan gelistirilmistir.®°

Sosyal kimlik, “bireyin belirli sosyal gruplara ait oldugu bilgisi ile birlikte grup
tiyeligine iliskin bazi1 duygusal ve deger 6nemi” olarak tanimlanmaktadir. Sosyal grup,
kendilerinin ortak sosyal kimligini paylasan, kendilerini ayn1 “sosyal kategorinin”
tiyeleri olarak varsayan iki veya daha fazla bireyden olusan gruptur. Sosyal kimlik ve
grup aidiyeti, kisinin kim oldugu (kisinin kimligi) kavraminin biiyiik 6l¢iide, ait oldugu
sosyal gruplarin tanimlayic1 ozellikleri agisindan 6z tanimlamalardan olusmasi
anlaminda birbiriyle baglantilidir. Bu aidiyet psikolojiktir, sadece bir grubun
niteliklerinin bilgisi degildir.

Sosyal kimlik yaklasimi, insanlarin ve toplumun dogasi ve bunlarin karsilikl iliskileri
ile ilgili belirli varsayimlara dayanmaktadir. Spesifik olarak, toplumun iktidar ve
birbirleriyle statii iliskileri iginde duran sosyal kategoriler i¢erdigini ileri siirmektedir.
“Sosyal kategoriler”, insanlarm millet, 1k, simif, meslek, cinsiyet, din temelinde

bolunmesini ifade etmektedir.

Sosyal kategorilerin dogasi ve birbirleriyle iligkileri, bir topluma kendine 6zgii sosyal
yapisini, bireysel insanlardan 6nce gelen bir yap1 kazandirir. Bununla birlikte, sosyal
yapt siirekli degisim halindedir. Sosyal kimlik teorisinin belirli igerigini tartigmaya

gecmeden Once, dayandigi model su sekilde 6zetlenebilir.

8Turner, J. C., Hogg, M. A., Oakes, P. J., Reicher, S.D. ve Wetherell, M.S. (1987). Rediscovering the
Social Group: A Self-Categorization Theory. USA: Basil Blackwell, 89.

8 Ertas, M. ve Aktas, G. (2017). “Sosyal Kimlik Kurami: Motosiklet Kullanicilarinin Incelenmesi”. 4.
Disiplinler arasi Turizm Arastirmalari1 Kongresinde sunuldu, Kusadasi, 239-237.

8 Demirtas, H. A. (2003). “Sosyal Kimlik Temel Kavram ve Kurami, Varsayimlar”. [letisim
Arastrmalari. 1(1), 123.
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Toplum Birey

Hiyerargik olarak ayri sosyal olarak
yapilandurtlmig Anlayabilmek ve harekete
Varsayimlar S  gecebilmek 1¢m algilan ve
birbirleriyle iktidar, statii ve presty o
o . deneymmler: biligsel olarak
iliskilerinde duran kategoriler. o
basitlestirir ve diizenler.

Catisma sosyal teorisyenleri, 6r. M. Biligsel psikoloj, &r. B.

Kaynaklar
o Weber. Bruner.

Tablo 2.1. Baglam I¢inde Sosyal Kimlik Perspektifi*

Insanlar kimliklerini (benlik duygulari, benlik kavramlar1) biiyiik élgiide ait olduklar
sosyal kategorilerden alirlar. Bireyler bircok farkli sosyal kategoriye aittir ve bu

nedenle potansiyel olarak yararlanilacak bir¢ok farkli kimlik repertuarina sahiptir.

Sosyal kimlik yaklagimi, biiyiik 6l¢ekli grup iliskilerinin dinamiklerinin anlagilmasina
onemli bir katki saglar: gruplar arasi ¢atisma, kolektif eylem, sosyal hareketler vb. Bu
makro-sosyal vurgu 6zellikle 6nemlidir, Ciinkii sosyal siiregler ile bireysel davranis
arasindaki iliskiye, toplum ile birey arasindaki, sosyal kimligin aracilik ettigi

diyalektik iliskiye dogrudan deginir.%

Sosyal kimlik yaklagimi, sosyal psikolojinin ¢cogunda bulunandan belirgin bir sekilde

farkli olan insanlar arasindaki iliskilerin bir karakterizasyonuna yol agar.

Birinci olarak, gruplar arasi iligkiler kisilik 6zellikler veya psikodinamikler agisindan
aciklanmamaktadir. Gruplar arasindaki nesnel c¢ikar catigmalari agisindan da
tanimlanmazlar. Bunun yerine, gruplar arasi iliski kolektif olarak tutulan grup
tiyeligine iliskin 6znel alg1 acisindan agiklanir ve psikolojik olarak ¢atisma, farklilik

vb. olarak yorumlanir.

Ikincisi, grubun biitiinliigii, grup igindeki davranis, grup normlarma uygunluk ve

kolektif grup davranisi, ihtiya¢ karsilama veya bilgi icin kisilerarasi bagimlilik

% Hogg, M.A. ve Abrams, D. (1990). Social Identifications: A Social Psychology Of Intergroup
Relations And Group Processes. Routledge. London and New York. 17.
°1 Hogg, Abrams; a.g.e., 1990, 1-26.
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acisindan agiklanmamaktadir. Yani, bir grup iiyesi olarak kendini kategorize etme
siireci, bilgi arayisini, baskalariyla duygusal baglari ve benligi igerecek sekilde

normlarin dahil edilmesini yonlendirir.

Ucgiinciisii, dilin ve iletisimin dogas1 duragan ya da kisitlayict olarak degil, kimligin
bagkalarina sembolize edildigi ve gruplar arasindaki iliskileri tanimlayan siirecin bir
parcasi oldugu seklinde tanimlanir. Dahasi analiz boyunca toplum katkisi yalnizca
igcerik saglamak olan “digsal bir degisken” olarak ele alinmaz. Sosyal kimlik yaklagima,

toplumu agikca kapsamaya calisir.

Dérdiincii bir odak noktasi, bir “birey veya grup” tiyesi olarak benlik algisina bagl
olarak kendini korumadaki farkliliklarla ilgilidir. Besinci olarak “kisi ve grup”

iligkileri arasinda sorunlarin oldugunu sdyleyebiliriz.

Sonug olarak, Sosyal kimlik yaklagiminin, psikolojik indirgemeci ligin meta teorik
elestirisinden ortaya ¢iktigini, grubu bireyin igine yerlestirerek sosyal psikolojinin

cogunda farkli derecelerde acik olan bireyciligi anlatir.

Gruplarla sosyal ozdeslesme, kisileraras1 cekicilik, tepkisellik, hayal kirikligs,
performans kaygisi veya diger herhangi bir psikolojik goriingii kadar psikolojik olarak
gercek ve Olgiilebilirdir. Bireyden grup iliyesine bu doniistime odaklanan yaklagim,
toplumdaki bireylerin sosyal psikolojik isleyisinin daha biitiinlesik ve eksiksiz bir
analizinin yolunu agar. Gruplarin bireye indirgenmesinden kaginarak, birey ve toplum
arasindaki iligkiyi kavramsallasgtirmamiza ve grubu teorik olarak bireyin igine

yerlestirmemize izin verir.
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Sekil 2.1. Sosyal Kimlik Kurami®2

Kisacas1 sosyal kimlik teorisi, performansin artirilmasina yonelik olarak sosyal
kimliklerin birincil belirleyiciler olduklarin1 ileri siirmekte ve performansin
artirtlmasina yonelik olarak atilacak adimlarin sosyal kimlikleri hesaba katarak

atilmasini 6nermektedir.
2.4.8. Simirh Rasyonellik Yaklagim

H. Simon, Amerikali “sosyal bilimci” olarak “psikoloji, matematik, istatistik ve
yoneylem” gibi bir birinden ¢ok farkli alanda yaptig1 arastirmalarin1 “Karar Verme
Teorisi” olarak tek bir kuramda ele almistir. Simon’un performans yonetimi agisindan
onem tasiyan temel katkis1 “idari adam”®® ve “ekonomik adam” arasindaki farki ortaya
koymasinda yatar. Neo-klasik donem Oncesi yani yonetim bilimi dncesinde idareciler
rasyonel olduklari temel savi ile ele alinir, oysaki Simon’a gore rasyonel degil “sinirl

rasyonalite®*” s6z konusudur. Karar verme yaklasiminda, genel olarak, “koordinasyon,

%2 Hogg, Abrams; a.g.e., 1990, 189-190-332.

% "idari adam "klasik" ekonomik adam " yaninda yerini alir." Iyi "veya" dogru " idari davramsla
kastedilen hususun bir tanimidir. Birikimlerin nasil en iist diizeye ¢ikarilacagini sdylemez, ancak sadece
bu maksimizasyonun idari faaliyetin amaci oldugunu ve idari teorinin maksimizasyonun hangi kosullar
altinda gergeklestigini agiklamasi gerektigini belirtir. Simon, H. A. (1997). Administrative Behavior: A
Study Of Decision Making Processes in Administrative Organizations. Fourth Edition. Newyork (45)
% Simon, elde ettigi bulgulari izleyerek, bireyin karar verirken sahip oldugu “kisith bilgiyi”, sahip
oldugu “kisith bilissel yetilerle” igledigini, bir problem ¢ozer gibi hareket ettigini ifade eden “sinirlt
rasyonellik(bounded rationality)” kavramini ortaya atmustir. Insanin davramslarimin  sadece
“rasyonellikten” ibaret goriilemeyecegini agiklamaktadir. Dinar, G. B., Akdere, C. ve Yilmazkaya, M.
(2019). “Aliskanlik Ve Rasyonalite Kavramlari Temelinde Veblen Ve Simon Uzerine Yeniden
Diistinmek™. Yildiz Social Science Review, 5(2). 233-234.
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denetleme, planlama” gibi diger “yonetim siireglerine” ilave olarak “karar verme
slirecinin” 6nemi {izerinde durulmaktadir. Genel anlamda “karar verme” kavraminin
bu yonde gelismis olmasinin “en temel gerekgesi” elbette “Simon’un olusturmus

oldugu temeldir.”

Simon’un Onciisii oldugu “Rasyonel Karar Verme Teori’si’ne iliskin ¢aligmalarinda
“davranisci ekoliin” onemli isimlerinden ve bazi kaynaklara gore de “karar verme
yaklasiminin Onciisii” olarak one siiriilen C. Barnard’dan etkilendigi belirtilmektedir.
Ancak “smirli rasyonellik teorisi” Simon’un iizerinde durdugu temeller tizerinde
gelismis ve onemli hale gelmistir.®> Barnard ve Simon gibi diisiiniirlerin disinda
asagida belirtilen baska diisiiniirlerinde bu teori iizerinde c¢aligtiklart ve katki

sunduklar1 bilinmektedir.

Bu c¢alismalarda; Camerer (1998), Siirli akileilik ve bireysel karar verme iizerine
yaptig1 incelemede, “sinirli akilciligi zayif akilciligin yokluguyla” tanimlar ve Simon'a
hi¢bir ¢apraz gondermede bulunmaz. J. Conlisk (1995) calismasinda “sinirsiz
rasyonellige” kars1 kanit olarak deneylerden elde edilen “rasyonel olmayanliga” iliskin
kanmitlar1 kullanir. Bu arada, Robert Sugden (1991) sadece ‘rasyonellik ve
mantiksizlik” kavramlari tizerinde durarak bu iki kategoriyi tanimlamistir. Bu kadar
¢ok yazarin Simon'dan kag¢inmasmin bir nedeni, “sinirli rasyonelligin kasith
versiyonuyla” ilgili sorunlarin olmasidir. Kuskusuz, amagl davranigin kanitlarinin el
altinda oldugu durumlar vardir, ancak ¢cogu durumda, niyetler disaridan bir gozlemci

tarafindan bagimsiz olarak gézlemlenemeyebilir.

Rasyonellik evrensel degildir. Rasyonelligi olusturan sey, “belirsizlik ve kesin
durumlar arasinda farklilik” gosterilse de bu konu tartismalidir. “Olasilik ve bilgi
islemenin temel ilkeleri, eksik bilgi diinyasinda rasyonel davranisla da derinden

baglantilidir.”%

Bu dogrultuda “smirl rasyonalite” kisaca sdyle agiklanabilir: Idareciler s6z konusu

oldugunda performans yonetim hakkinda tiim bilginin yonetim alaninda s6z konusu

% Tozlu, A. (2016). “Karar Verme Yaklasimlari Uzerinde Herbert Stmon Hegemonyasi”. Sayistay
Dergisi. Say1:102. 29.

% Munro, A. (2009). Bounded Rationality and Public Policy A Perspective from Behavioural
Economics. Springer, Tokyo. 9.
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olmadigi, ancak belirlenmis olan “yonetimsel gérevin” yerine getirilmesi i¢in yeterli

975

olan “tatmin”"”’ ile sinirli oldugudur.

Baska bir ifadeyle idareci klasik yonetimin aksine “tatmin” esigi bakimindan
performansi yerine getirirler. Simon’un katmis oldugu yeniligi 6zetlersek yonetim
bilimindeki “verimlilik 6lcegi/performans &lgegi®®” klasik bilim  yonetimi

diisiincesinin aksine ilkelere degil yoneticinin performans “tatminine” baglidir.

Simon, biyiik yankilar uyandiran 1947 tarihli “Yonetsel Davranis” adli kitabinda,
“iktisadi modelleme” konusunda basite indirgeyici “geleneksel yaklasimin® ve aldigi
kararlarla karin1t maksimum diizeye ¢ikaran “tek girisimci” kavraminin yerine, “karar
verme” siirecindeki “etken ve giiclerin ¢esitliligini” dikkate alan bir yaklasim
gelistirmeye calismistir. Simon’a gore boyle bir kuramsal cergceve, karar verici
birimlerin tek tek “performans ve iiretim” tizerinde 6nemli etkilerde bulunabilen bir

cagda daha “tatmin” edici bir yaklasim saglayabilir.%

“Sinirlt Rasyonellik kurami1” bireysel karar verme siirecinden ayrilarak orgiitsel karar
verme alanma girdiginde bu kuramin “cok boyutlu olarak karmasik bir yapiya”
doniistiigii izlenmektedir. Orgiitsel baglamda karar verme siirecinde; “daha fazla
kompleks yapiya sahip konular, daha fazla isbirligi, bireyin sahip oldugu
siirliliklardan kurtulmasi ig¢in daha iyi bir iletisim ve bilgi yonetimi yapilanmasi1” gibi

hususlar 6rgiitsel karar alma siireclerinde etkili olan unsurlardir.%

Sinirli rasyonalite kuraminin  “Bilissel yetenek, zaman kisitlamasi ve kusurlu bilgi”
olmak iizere ii¢ ana unsuru vardir. Siirli rasyonalite, insanlarin “en uygun (optimal)

kararlar’ alma yeteneklerinin “sinirlamalarma” vurgu yapar. Ornegin, bir restoranda

% Simon, “yeterli olmak” ve “memnun edici” olmak ifadelerinin birlesiminden olusan tatmin siireci
iizerine odaklanmis olup tatmin kavramini, “sinirli zaman, bilgi ya da hesaplama kapasitesi” gibi
kosullarla ilgilenen “algoritmalar1 tanimlayabilmek” igin kullanmustir. Ozer, M. A. (2016). “Herbert
Simon’un Yénetim Bilimine Katkilar1 Uzerine Degerlendirmeler”. Hak-Is Uluslararasi Emek Ve
Toplum Dergisi. 5(11), 179.

%8Verimlilik dlciitii: "Orgiitiin amac1 bakimindan iki ¢éziim yolu esit sonuglar verecekse bunlardan en
ucuza gelen lstiin tutulmalidir" ya da "iki ¢6ziim yolunun gelimi esitse en iyl sonug vereni yeg
tutulmalidir. Simon, H. A., Smithburg, D.W. ve Thompson, V.A. (1985). Kamu Yénetimi. A. U. Siyasal
Bilgiler Fakiiltesi ve Basin Yayin Yiiksekokulu Basimevi, Ankara. Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler
Fakiiltesi Yayinlari. Cev. Cemal Mihgioglu (1-512).

9 Ozer, M. A. (2016). “Herbert Simon’un Ydnetim Bilimine Katkilar1 Uzerine Degerlendirmeler”. Hak-
Is Uluslararast Emek Ve Toplum Dergisi, 5(11), 171.

10 Tozlu; a.g.e., 2016. 30.
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siparis verirken, misteriler garson tarafindan aceleye getirildiklerini hissettigi i¢in

“optimalin altinda sinirli yani onlar1 tatmin edecek Kararlar vereceklerdir.*%t

Ornek olayda goriildiigii iizere, dis etkiler den birisi olan zaman kisitlamasinin burada
rasyonel karar verme yerine birey i¢in “tatmin edici” siirl bir karar verme siireci
geligmistir. Bu 6rnek olayda oldugu gibi birey agisindan “sinirli rasyonalite” “uygun
olan (optimal)” yerine birey i¢in yeteri kadar olani yani tatmin diizeyini karsilarken,
orglitsel anlamda ise bu “tatmin diizeyi” baglamindaki bakis agis1, 6rgiitiin amaglarini,
hedeflerini  gergeklestirme noktasinda maksimum diizeyi yani optimal

gerceklestirmeyi ifade etmeye bilir.
2.4.9. Yeni Kamu Yonetimi

Literatiirde yeni kamu ydnetimi anlayisinin teorik temellerinin atilmasinda en 6nemli
yonetim bilimci olarak kabul edilen C. D. Waldo’nun ¢alismalarinda politika olarak
yonetim yaklasimina olan kaygilarinin oldugu goriilmektedir. Bu endiseler Waldo’nun
“Idari Devlet” adli kitabinda en giiclii sekilde islenmistir. Waldo politik alan

diizlemine dogru kamu yonetiminin genisletilmesinin gerekli oldugunu belirtmistir.

Waldo 1940'larda ortaya ¢ikan kamu yonetimi perspektifinin politika olarak yonetim
yaklasimi temsilCisiydi. Onun konumu baslangigta klasik yaklagima verdigi cevaba
dayansa da, ona gore yonetim kaginilmaz olarak hem” sanat” hem de “bilim” dalidir.
Waldo (1967), kamu yonetiminin agik¢a ifade edilmemis ¢alisma felsefesi olmaya
devam ettigini ve Davranis¢iligin ilkeleriyle tutarli bir sekilde yeni bir yonetim bilimi

insa etme cabasinda tezahiir ettigini savunmustur.

Ayrica Waldo, amacinin yoneticileri politika ve siyasi meselelerin disinda tutmak
degil, siyasi ve idari alanlar arasindaki isbirligini tesvik etmek ve idari gorevlilerin
yaratic1 potansiyelinden ve 6nemli katkilarindan yararlanmanin yollarmi kesfetmek

oldugunu ifade etmistir.

Waldo, kamu yonetimine yonelik klasik yaklasimin faydacilik ve pozitivizmden
olusan taninabilir bir felsefi bileseni oldugunu savunmustur. Yoneticileri politikayi
uygulamakla smirlandirirken, segilmisleri politikanin ¢ergevesini olusturmaktan

sorumlu hale getirerek biirokrasi ve demokrasi arasindaki catismayr c¢ozmeyi

101 Internet: https://turkau.com/sinirli-rasyonalite/E.T:(29.07.2022). Saat:23.45.
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amaclamustir. Ozellikle, siyaset / yonetim ikileminin siyasi reformu ve yonetimde

iyilestirmeyi tesvik etmede yararli bir amaca hala hizmet ettigini 6ne stirmiistiir.

Waldo, hem orgiitler arasindaki varsayilan ilkeler veya ortakliklar tizerindeki vurguyu
hem de Klasik Orgiit teorisinin rasyonalist onyargisimi elestirmistir. Waldo ayrica,
klasik "ilkelerin" bir hukuk fikrine dayandigini savunmus ve buna sava “Kozmik
Anayasacilik” adim1 vermistir. Waldo verimlilik tizerindeki klasik vurguya meydan
okumustur. Waldo’ya gore herhangi bir amac1 verimli bir sekilde gerceklestirmenin

arzu edildigini varsaymak makul olmadigi i¢in, verimlilik nesnesi dikkate alinmalidir.

Waldo, kamu yonetimi alaninin artik, klasik yaklagimin 6ziimsendigi, degistirildigi,
genisletildigi ve yeni perspektiflerle birlestirildigi kadar reddedilmedigi bir perspektif
cesitliligi ile karakterize edildigini iddia etmektedir. Waldo, dort temel diisiince

akimini tanimlar:

e  Orgiit Teorisi,
e Karsilastirmali Kamu Yonetimi,
e Kamu Politikas1 Yo6nelimi

e Yeni Kamu YoOnetimi.

Waldo, Orgiit teorisinin gelisimini {i¢ asamaya ayirir. Ilk asama, Taylor, Gulick, Fayol
ve Mooney gibi yazarlarin eserleriyle 6zetlenen “klasik dénemdir”. Organizasyon
teorisinin klasik asamasi organizasyonun “makine modeline” dayaniyordu ve insan
davraniginin rasyonel yonlerini vurguluyordu. Bu asama 1930'larda yonetim bilimi

lizerine yazilan makalelerin yayinlanmasiyla doruk noktasina ulagmustir.

Ikinci asama “neo-klasik” yaklasimdir. Neo-klasik yaklasim, klasik yaklasimin
aksine, Orgiitlerdeki insan davranisinin duygusal ve sosyo-psikolojik boyutlarina
vurgu yapmistir. Bu agsama 1920'lerde Hawthorne deneyleriyle baglamig ve 1950°lilere

kadar 6nemini korumustur.

Dwight Waldo, 1948 yilinda bu makalenin “modernligine” ve “zamansizligina” vurgu
yapmig ve alanimin “en 6nemli belgesi” oldugunu ifade etmistir. Amerikan Kamu
Yonetimi Cemiyeti bu makalenin yayimlanisinin iizerinden 96 yil gecmis olsa bile

kamu yonetiminin baglangict olduguna deginmistir.

Orgiit teorisinin gelistirilmesindeki son asama, J. March ve Herbert'in yaymlariyla

baslayan “modern organizasyon” teorisidir. Modern organizasyon teorisi, "organik"
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ya da Orgiitin “dogal sistem” modeli olarak, orgiitsel biiyiimeyi ve siirekliligi

vurgulamaistir.

1968 yilinda Kuzey Adirondacks'daki Minnowbrook Konferans Merkezi’nde geng
bilim adamlarinin (otuz bes yasin altindakiler) katilimiyla gergeklesen toplantiyi
Waldo organize etmistir. Waldo’nun organize ettigi bu hareketin adi “Yeni Kamu
Yonetimi” hareketidir. 1960'larin sonlart ve 1970'lerin baslarindaki “sosyal ve politik
diisiince” ile temel temalar1 “katilim, Ademi merkeziyetgilik ve temsili biirokrasi” olan

bu harekete Waldo, "Yeni Romantizm" adiyla atifta bulunmustur.1%?

Kamu yonetiminin “disiplinler arast bir bilim dali” olmasi, kamu yonetiminin
gerektiginde diger alanlardan faydalanilmasini saglamakta, problemler karsisinda
“disiplinin” yeni agilimlar ortaya koymasina firsat sunmaktadir. Yeni kamu yonetimi
yaklasimini one siiren Waldo siyaset bilimine yOnelmeyi ve onun “yontem ve

yaklasimlarindan” yararlanmay1 savunmustur.1%

Waldo ve o6grencilerinden olusan akademisyenler “Geleneksel Kamu Yo6netimine”
elestirilerini “Yeni Kamu YoOnetimi” hareketi igerisinde seslendirmislerdir. Yeni
Kamu Yonetimi Onciileri arasinda.® Waldo’nun yani sira H. G. Frederickson ve M.

Harmon gibi ¢alismacilarda yer almislardir.

Minnowbrook toplantilar1 ve yeni kamu ydnetiminden ortaya ¢ikan kavramlar ve
varsayimlar arasinda sayilan, post modern kamu yonetiminin temel fikirlerinden

bazilar1 sunlardir:

e Kamu yoneticileri ve kamu kurumlan tarafsiz veya objektif degildir ve
olamaz

e Teknoloji genellikle insanliktan ¢ikaricidir.

e Biirokratik hiyerarsi genellikle orgiitsel bir strateji olarak etkisizdir

e Biirokrasiler hedef degistirme ve hayatta kalma egilimindedir.

e Isbirligi, fikir birligi ve demokratik ydnetim &rgiitsel sonuglara yol agmak

i¢in idari otoritenin basit bir sekilde kullanilmasindan daha etkilidir.

192 Fry, B. R. ve Raadschelders, J. C. N. (2013). Mastering Public Administration From Max Weber to
Dwight Waldo. CQ Press. Third Edition. (393-414).

103 Sakli, A. R. (2017). “Disiplinler Arasi Bir Disiplin Olarak kamu Yonetimi”, Gazi Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 13(2). 115.

104 Utiik, U. (2015). “Denhardt ve Denhardt’in Yeni Kamu Hizmeti Kuramina Bakis” Sayistay Dergisi.
Say1. 99: (48).
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e Modern kamu yo6netimi kavramlari, daha demokratik, daha uyarlanabilir,
degisen sosyal, ekonomik ve politik kosullara daha duyarli “post behavioral

ve post pozitivist” mantik iizerine insa edilmelidir.

Minnowbrook toplantisini takip eden yillarda, daha insancil bakis agisina sahip bazi
katilimcilar, genellikle bir organizasyondan c¢ok gevsek bir ag gibi isleyen

yapilandirilmamis forumlarda benzer toplantilara devam etmislerdir.%

Yirmi yilda bir diizenlenen Minnowbrook Konferansi, Amerika Birlesik
Devletleri'ndeki kamu yonetimi alanindaki en 6nemli akademik konferanslardan
biridir. 1968 yilinda gerceklesen Minnowbrook I, “Yeni Kamu Yonetimi’nin

baslangic1” olmustur.

1988 yilinda G. Frederickson tarafindan diizenlenen Minnowbrook II Konferansi
“Yeni Kamu YoOnetiminin” etkisini yansitmigtir. Hem Minnowbrook I hem de

Minnowbrook II, 6nemli, tarihi yayinlarla sonuglanmustir.

Frederickson, Minnowbrook II'de yapilan toplantiya iliskin temalar1 su sekilde
Ozetlemistir. “Birincisi, daha tekniker, ikincisi, daha bireyci, ti¢iinciisii, cinsiyet ve yasi
igeren sosyal esitlik perspektifi, dordiinciisii, iiretkenlik ve performans 6l¢iimii igin
artan perspektifi ve besinci olarak, sosyal ve pozitivist bilim perspektifini”
yansitmaktadir. II. Minnowbrook Konferansinda ortaya ¢ikan temalar bazi agilardan

akademik bir alan olarak kamu yonetimindeki degisiklikleri yansitmistir.

I1l. Minnowbrook Konferansi, 2008 yilinda "Kamu Yonetimi ve Diinya Capinda
Kamu Hizmetinin Gelecegi" temas: ilizerine iki asamada diizenlenmistir. Bu
toplantilarda; ‘“akademisyenler ile uygulayicilar arasindaki iliskiler, performans
yonetimi i¢in demokratik performans, finansal yonetim, kiiresellesme, bilgi teknolojisi
ve yonetimi, hukuk, siyaset ve kamu yOnetimi, liderlik, yontemler, disiplinler arasi
aragtirma, kamu yonetimi degerleri kamu ydnetimi teorisi, sosyal esitlik, adalet,
seffaflik ve hesap verebilirlik” gibi kavramlar, incelenen ve tartisilan konular

arasindadir.106

105 Frederickson, H. G., Smith, K.B., Larimer, C.W. ve Licari, M. J. (2011). The Public Administration
Theory Primer. Westview Press. Second Edition. 133.

18 O’Leary, R., Slyke, D. M. V. ve Kim, S. (2011). “The Future Of Public Administration Around The
World: The Minnowbrook Perspective”. Georgetown University Press. Washington, D.C. 1-7.
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Ilerleyen siirecte “Yeni Kamu Yodnetimine” yoneltilen elestiri iizerinden Yeni Kamu

Isletmeciligi savunusu dogmustur. Bu savunuya gore:

e Aleni kamu harcamalar1 ve personel alimi agisindan, hiikiimetin
“biiylimesini yavaglatma veya azaltmaya” yonelik girisimleri,

e Hizmet sunumunda 'yerindelik' iizerinde yenilenen vurgu ile 6zellestirme ve
yari-6zellestirmeye ve ana hiikiimet kurumlarindan uzaklasmaya gegis,

e Ozellikle bilgi teknolojisinde, kamu hizmetlerinin iiretimi ve dagitiminda
otomasyonun gelistirilmesi,

o “Kamu isletmeciligi, politika tasarimi, karar tarzlar1 ve hiikiimetler arasi
isbirligi” gibi konulara daha fazla odaklanan “uluslararasi” bir giindemin

gelistirilmesi,”107

seklinde olusan dort mega trendin s6z konusu oldugu ileri siiriilmiis ve Yeni Kamu
Yénetiminin yerini Yeni Kamu Isletmeciliginin aldig: iddia edilmistir. Bu siirecte
kisaca kiirek ¢gekmek yerine diimen tutmak mottosu {izerinden isletmecilik savunular
cercevesinde devlet- kamu biirokrasisi kiigiltilmistir. Devlet-kamu biirokrasisinin

tek gorevi isletmelerin verimli olmasi noktasinda tesvikte bulunmaktir.

Degisim hiz1 son yiizyilda inanilmaz boyutlara ulagmistir. Degisim ve doniisiim
gelecekte de siirekliligini ve hizin1 devam ettirecektir. Bu degisimden kamu kurumlari
da etkilenmektedir. Kurumlar kendi i¢cinde reformlar gergeklestirerek degisime uyum
saglamak zorundadir. Bu bir lituf degil zorunluluktur. Giiniimiizde kamu
yonetimindeki ‘kiigilme’ ile birlikte devletin faaliyetlerinde ‘etkin’ olmasi, kamu
hizmetlerinin daha hizli sunumu ve kamu hizmetlerinde ‘miisteri odakli’ bir anlayisa
dogru bir egilim siirecinin sergilendigi goriilmiis ancak miisteri anlayis1 vatandaglik
kavraminin degerlerini tasgimadigindan kamu yarar1 géz oniinde tutularak kamu hizmet

anlayis1 21.yiizyilin hizmet sunumu modeli haline doniigmiistiir.

Zaman zaman “Yeni Kamu Isletmeciligine” yonelik elestiriler yoneltilmis ve “diimen
tutmak™ yan1 sira “hizmet etmek” mottosu dile getirilmistir. Yeni Kamu Hizmetine
gore “isletmecilik” goriisii yerine ‘“hizmet etmek” benimsenmelidir. Bu teori

savunusunu yedi ilkede sOyle dile getirmektedir:

197 Hood, C. (1991). “A Public Management For All Seasons”. Public Administration, 69, 3-19. 3-5.
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“Diimen tutmayin yerine hizmet edin. Kamu yarari, yan iirlin degil, amagtir. Stratejik
diistiniin, demokratik davranin. Miisterilere degil vatandaslara hizmet edin. Hesap
verebilirlik basit degildir. Vatandas cikarlarina da dikkat edilmelidir. Yalnizca
iretkenlige degil, insanlara da deger verin. Vatandashia ve kamu hizmetine

girisimciligin iizerinde deger verin.”1%

Neticede 21.yiizyilin ilk ceyreginden sonra ne klasik biirokratik ne isletmeci
savunularda bulunulmakta bunun yerine ikisinin hibrit bir formu olan “hizmet etmek”

kavrami kullanilmaktadir. Bu dogrultuda performansa dayali biitiin “teorik ve

uygulamaya” dayali tutumlar hizmet etmeye yonelik olarak sekillenmektedir.
2.5. Performans Yonetimi ve Ilgili Teoriler

Performans kavrami, “Ingilizce kdkenli” bir kelime olmakla birlikte Tiirkce’de “icra
etme, yapma, etme, ifa” gibi anlamlarinin yanindal® "basarim" veya "basar diizeyi"
olarak da kullanilmaktadir.!’® Bunlarm disinda “belirli bir zaman dilimi igerisinde

iiretilen mal ya da hizmet miktar1” anlam1 da tagimaktadir.

Bu dogrultuda azzimsanmayacak sayida kisi tarafindan performans, ‘“kurulusun etkinlik
ve verimlilik ¢iktis1” olarak da ele alinmaktadir. Performans kavrami bazen tretim,
bazen de imalat olarak karsimiza ¢iktig1 gibi kamu da hizmet, 6zel isletmelerde ise

imalat olarak da ortaya ¢ikabilmektedir.''!

Bagka bir deyisle performans, is gorenin gorevine iliskin faaliyetlerini gergeklestirme
sonuglarii belirtmekle birlikte “caba, beceriler ve rol algilamalar1” gibi etmenler
tarafindan etkilenmektedir.!*? Performans birgok anlama gelebilir. Herhangi bir 6zel
baglamin disinda performans, basit ve siradan bir araba kapisin1 agma eyleminden
Broadway miizikali Chicago'nun ayrintili bir sekilde yeniden canlandirilmasinin

sahnelenmesine kadar bir dizi eylemle iliskilendirilebilir.

198 Denhardt, R.B. ve Denhardt, J.V. (2000). “The New Public Service: Serving Rather Than Steering”.
Public Administration Review, 60, 549-559, 552-556.

109 Akgakaya, M. (2012). “Kamu Sektoriinde Performans Yonetimi ve Uygulamada Karsilagilan
Sorunlar”. Karadeniz Arastirmalari. 3,173.

110 Erkis, 1. U. (2019). Kamu Performans Yénetimi 360 Derece Degerlendirme Teknigi. Ankara: Cizgi
Kitabevi Yaymlari. 16.

1 Ozer, M. A. (2020). Kuruluslarda Siireg, Performans ve Risk Analizi/ Yontemi, Ankara: Gazi
Kitapevi, 164.

12 Akyol, E. M. (2011). Yetkinlige Dayali Performans Yonetimi. Ankara: Nobel Yayinlar1,75.
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Tim bu bi¢imlerde performans, belli bir dereceye kadar niyeti” ima ederek salt
"davranigtan" farklidir. Performans, kasitl davranisla ilgilidir. Bireysel veya orgiitsel
olabilir.*®® Performans, girdiler veya prosediirlerden ziyade sonuglara odaklanarak
gelistirilebilecek ve bununla birlikte, isin dogrudan kontroliinii, sonuglarin
degerlendirilmesi neticesinde degistirerek, merkezi olmayan seviyelerde 6zerkligi ve

esnekligi artirabilecektir. 114

Bu durumda Orgiitiin basarisinin artmasinda en onemli faktdrler arasinda sayilan
bireysel performansin, enstriimanlarindan birisi olan is gérenin ise gore niteligi uygun
olanlar arasindan secilmesini 6nemli kilmistir. Personelin igin niteligine gore se¢imi,
uygulanacak personel politikas1 ve bunun sonucunda basariy1 saglayacak faktor olan
personelin iyi yonetilmesi siireci “etkin bir performans yonetimi sisteminin” dnemine

vurgu yapmaktadir.!*®

Performans kavramina iliskin yapilan tanimlarda “orgiitsel amaci gergeklestirme
kapsaminda belli zamansal donemlere” ait yapilan bir planlama ve “sinirlar
belirlenmis Olgiitlere dayandirilmis” olan faaliyetlerin gerceklestirilme diizeyinin
cesitli kistaslara goére degerlendirilmesi sonucunda elde edilen sonu¢ anlamim
tasidigim gormekteyiz.!'® Performans Yonetimi, organizasyonel hedefler belirlemek,
ilgili gostergeler iizerinden hedefleri operasyonel hale getirmek, bu gostergeler
temelinde hedefe ulagsmay1 degerlendirmek ve gerektiginde performans bilgilerine

dayali diizeltici eylemlerde bulunmakla iliskilidir.**’

Performans yonetimi, kisilerin kurumlarin performansini belirleme, 6lgme ve
gelistirme ile bunlarin performanslarini organizasyonun stratejik hedefleriyle uyumlu
hale getirmenin siirekli bir siirecidir. Dolayisiyla performans ydnetimi, insanlarin

yetenek ve motivasyonunu stratejik bir i avantajina doniistiirmek i¢in 6dnemli bir

113 Dooren, W. V., Bouckaert, G. ve Halligan, J. (2010). Performance Management In The Public
Sector. London And Newyork: Routledge, 2.

114 Mouritzen, P. E., Erik, P. ve Opstrup, N. (2020). Performance Management at Universities The
Danish Bibliometric Research Indicator at Work. Switzerland: Palgrave Macmillan. 5.

115 Akyol, E. M. (2011). Yetkinlige Dayali Performans Yonetimi. Ankara: Nobel Yaymnlar1,77.

16 Tyral, M. (2007). “Orgiitlerde Performans Yonetimi: Bir Kamu Kurulusundaki Performans
Degerleme Sisteminin Incelenerek Karsilasilan Sorunlarin Tespit Ve Coéziimiine Yonelik Bir
Arastirma”. Doktora Tezi, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.
Adana, 7.

117 Mouritzen, Erik, Opstrup; a.g.e., 2020, 5.
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aragtir. Performans yOnetiminin amaglari, boyutlart ve siireclerine iliskin detayli

bilgiyi {igiincii boliimde aktaracagiz.

Bu kapsamda, “Neden Sonu¢ Diyagrami, Sifir Hata Teorisi, Juran Uclemesi,
Mintzberg’in Stratejik Yonetimi, Toplam Kalite Kontrol, Performans Piramidi,
Balanced Scorecard, Ho’nun 5S Stratejisi, U Teorisi, Six Sigma, Delta Modeli ve

Mantar Y 6netimi” gibi teoriler incelenecektir.
2.5.1 Neden-Sonu¢ Diyagrami ve Sifir Kusur (CE diyagrami)

1968 tarihinde yazilan eserde ifade edildigi gibi “Neden-sonu¢ diyagrami”, Kaoru
tarafindan, “Kawasaki Steel Works’a” ait bir fabrikada ¢alisan miihendislere ¢esitli
ana sorunlarin “neden ve sonug” iliskileri ile birlikte ne sekilde ¢oziilebilecegini ve
nasil iligkilendirilebilecegini acikladigi hem kalite hem de ¢alisanlarin yaratici

diisiinmesine katki saglayan yonetim bilimi literatiiriine girmis bir grafiktir.

Bu grafik “balik kil¢1g1, sebep-sonug veya Ishikawa diyagrami” olarak bilinmektedir.
Neden Sonug diyagrami, sebepleri ayirarak ve birbirleriyle iliskilendirerek iiriin
kalitesini etkileyen c¢esitli nedenleri net bir sekilde gdstermek i¢in ¢izilir. Bu nedenle
Iyi bir sebep-sonug diyagrami amaca uyan bir diyagramdir ve kesin bir sekli yoktur.
Japonya'da ortaya ¢ikan bir kalite kontrol yontemi olarak Japon endiistrisinde yaygin
bir sekilde kullanim alan1 bulmus olan vazgegilmez tekniklerden birisi haline
gelmistir. Sebep-sonug diyagrami sadece kalite kontrol sorunlari i¢in degil, herhangi
bir problemin ¢oziimiine yonelikte uygulanabilir. Sebep-sonu¢ diyagramlarinin etkili

kullanim, kalite kontrol faaliyetlerini tesvik etmek i¢in en 6nemli adimdir.

Diyagramda neden ve sonuglar aktif olarak beyin firtinasi seklinde katilimcilarla
beraber tespit edilir. Bu diyagram herhangi bir iiriin veya hizmet sunumunda sadece
kalite konular1 i¢in degil donanim, makine, malzeme miktarlari, prosediirler,
politikalar, giivenlik, ise devam veya her tiirlii personel sorunu gibi kaliteyi etkileyen

bir problemle karsilasilmast durumunda kullanilabilir.

Veriler bir sebep-sonu¢ diyagrami ile toplanir, kalitede bir degisiklik meydana
geldiginde, sorunun ana kaynagini bulmak 6nemlidir. Bu sekilde bir neden-sonug

diyagrami olusturulabilir. Diyagram bize sebepleri en agik sekilde gosterir, bu nedenle
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sorunun ¢oziimii noktasinda hizli bir sekilde harekete gecilmesini saglar. Neden Sonug

diyagram asagida sekilde belirtilmektedir.8

alisma
Malzemeler C >ma
Y Ontemleri

N\ N\
S L

Ekipman Olgtim

—> KALITE

Neden Etki

Sekil 2.2. Neden Sonug¢ Diyagrami 1

Neden-sonug¢ diyagraminin olusturmaya yonelik olarak uygulama adimlarini T.
Hashimotonun "Kalite Kontrol Cemberi Faaliyetleri ile Hacim Dondiirme
Kusurlarinin Ortadan Kaldirilmasi" makalesine dayanilarak hazirlanmis olan bir

ornekle adimlar seklinde anlatilacak olursak su hususlarla karsilasilir:

1.Adim: Uriin ¢ikt1 kalitesine olumsuz yonde etki eden sorunumuz makinenin doniisii
sirasinda yalpalama olsun. Bu durumda, fabrika kusurlarimizin ¢ogunun dénme
sirasinda yalpalamadan kaynaklandigimi tespit edip bu problemi ¢dzmek i¢in yani
yalpalamay1 durdurmak i¢in nedenleri ortaya koymak gerekir.

2.Adim: Sol taraftan sag tarafa dogru genis bir ok ¢izin ve sorunu ifade eden kelime

119

asagida sekilde belirtildigi gibi okun bas kismina yazilir.

, " Yalpalama

Sekil 2.3. Neden Sonu¢ Diyagrami 2

3. Adim: Ana oka dogru ¢izilen dal okunu yalpalamaya neden olabilecek ana faktorleri
yazilir. Bir dal okunu ana oka yoOnlendirerek yalpalamaya neden olabilecek ana
faktorleri yazilir. Baslica olasi nedensel faktdrler gruplanir. Her bir grup ayri ayri

kategori olacak sekilde katilimcilar tarafindan miisterek olarak belirlenir. Bu 6rnekte

118 Ishikawa, K. (1976) “Guide to Quality Control ” Asian Produktivity Qrganization. Tokyo: 19.
119 Ishikawa; a.g.e., 1976, 19.
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hammaddeler (malzemeler), ekipman (makineler veya aletler), calisma ydntemi
(isciler) ve Ol¢lim yontemi (denetim) gibi 0gelere gore kategori ve edilmistir. Bu

durum asagida Neden Sonug¢ Diyagrami 3 de ifade edilmistir.'?°

' ~=>| Yalpalama

Sekil 2.4. Neden Sonug Diyagrami 3

4. Adim: Ana kategorilerin her birine ayrintili bir sekilde problemin nedenleri olarak
kabul edilebilecek faktorler belirlenerek dallar seklinde yazilir. Ve bunlarin her birinin

lizerine, daha kii¢iik dallar olusturarak daha da ayrintili nedensel faktorler yazilir.

28 Boyut

e
G aksi1

. ™~ | Yalpalama

Sekil 2.5. Neden Sonug¢ Diyagrami 4***

Tip vakalar gibi kalite 6l¢iitii icin kritik 6nem tasiyan kiigiik faktorlii vakalarda bu

diyagraminin dnemi ortaya ¢cikmaktadir.'??

5. Adim: Son olarak, soruna neden olabilecek tiim o&gelerin diyagrama dahil
edildiginden emin olmak i¢in kontrol edilmelidir. Neden ve sonug iligkileri diizgiin bir

bigimde gosteriliyorsa, o zaman “diyagram” tamamlanmigtir.}%

120 Ishikawa; a.g.e., 1976, 20.

121 Ishikawa; a.g.e., 1976, 20.

122 \Wong, K. C. (2011). Using an Ishikawa diagram as a tool to assist memory and retrieval of relevant
medical cases from the medical literature. Journal of medical case reports, 5(1), 1-3.

123 Ishikawa, K. (1976). Guide to Quality Control. Asian Produktivity Qrganization. Tokyo, 6, 19-23.
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Sonug olarak Ishikawa’nin sebep sonu¢ diyagrami (balik kilgig1 diyagrami) “pareto
diyagrami, denetim c¢izelgesi, kontrol grafigi, akis grafigi ve sacilim diyagrami” ile
birlikte kalite yonetiminin “yedi temel enstriimanindan” biri olarak literatiirde yerini

almistir.*?*

Kisacasi, sebep sonu¢ diyagraminin ifade ettigi sey, performansin artirtlabilmesi igin
sorunlarin ¢ézlimiiniin en ileri seviye sebeplerde aranmasinin gerekli oldugudur. Yani
Ishikawa’ya gore sebepler ne kadar ileri seviyede ele alinirsa sonuglarin ¢oéziimii o

kadar miimkiin olabilecek ve nihayetinde performans artirilabilecektir.
2.5.2. Sifir Hata Teorisi

Crosby, kaliteyi kesinlikle "gereksinimleri karsilamak" olarak tanimlar ve tek
performans standardinin ise “sifir hatal oldugunu vurgular. Her diizeydeki ¢alisanin
faaliyetlerde, iyilestirme aramak i¢in motive edilebilecegini, ancak insanlara
faaliyetlerinin nasil gelistirilecegini gosteren araglar sunulmadik¢a bu motivasyonun

basarili olmayacagini ifade etmistir.'?®

Sifir hata, bir yonetim standardidir, yonetimin ¢alisanlara "isi ilk seferde dogru yapma"
kararina yardimci olmak i¢in aktarabilecegi bir standarttir. Sifir hata kavrami, hatalarin
iki seyden kaynaklandig1 gercegine dayanmaktadir: “bilgi eksikligi ve dikkat
eksikligi.” Sifir hatanin bir isteklendirme ydntemi olmadigini, bir performans
standard1 oldugunu unutmamak gerekir. Sifir hata programinin amaci 6nlemedir.
Gegmiste karsilasilan sorunlarin neler oldugunun 6grenilmesi halinde, gelecekte bu

sorunlarin nasil 6nlenebilecegi hususunda bilgi verir.

Bilindigi {izere organize faaliyetlerin planlandiklar sekilde ger¢eklesmesini garanti
etmenin sistematik bir yolu olan kalite yonetimi, 6nlemeyi miimkiin kilan davranislar
ve kontroller olusturarak sorunlarin olugmasini 6nlemekle ilgilenen bir yonetim
disiplinidir. P. Crosby’e gore; “Gergek kalite; zarafet degil, uyum demektir, kalite
sorunu diye bir sey yoktur, kalite ekonomisi diye bir sey yoktur, isi baslangicta dogru

124 Ozer; a.g.e., 2018, 240.
125 pefeo, J. A., Gryna, F. M. ve Chua,R. H. (2007). Andalisis Y Planeacién De La Calidad. Método
Juran (Spanish Edition) McGraw-Hill Interamericana Editores S.A. de C.V.10.

45



olarak yapmak her zaman daha az maliyetlidir, yegane performans 6l¢iimii kalite

maliyetidir, tek performans standardi ise sifir hatadir.”

Bu durum bir 6rnekle anlatilacak olursa sunlar belirtilebilir: “Her gilin binlerce insan
yiizlerce ugaga binip ylizlerce sehre yolculuk yapiyorlar. Birkag istisna disinda,
genelde bu ugaklar planlandigi gibi hedeflerine varirlar. Cok az miktarda kaza
meydana gelir. Ancak, ayn1 bu ugus faaliyetlerinin, uzaktan kumanda ile yoneltildigi
varsayildiginda, bu durumda u¢gma kavrami onemli Slgiide degistigi i¢in birdenbire
yeni bir denklemle kars1 karsiya kalinir. Mevcut sistemde, pilot yolcularla birlikte
ucar. Eger ucak kaza yaparsa pilotta zarar goriir, yolcu ile ayni kadere tabi oldugunda,
her ayrintiyla kisisel olarak ilgilenmek zorunda kalir. Ancak pilot bir ofisten uzaktan
kumanda ile ugagi idare ettiginde, ucagin diismesi halinde pilot zarar gérmez ancak,
kazadan sonra sorusturma gegirebilirdi.” Ornek olayda da goriildiigii iizere, gelismis
is diinyamiz, astlarin katmanlar1 aracilifiyla filtrelenen talimatlarla uzaktan kumanda
ile ugan ucaklar gibidir. Faaliyetleri ger¢ekten kontrol eden insanlar bunu ofislerden,
laboratuvarlardan, stiidyolardan ve diger uzak yerlerden yaparlar. Yonetici
yonetilenlerden ne kadar uzaklasirsa, yonetim o kadar az verimli hale gelir.*?® insanlar,
milkemmel degildir ve bu nedenle hayatlar1 boyunca hata yaparlar. Sifir hata
kavraminin yaraticilari, baz1 seylerde bireyi kisisel olarak etkileyen seylerin, aslinda
“miikemmellik” oldugu; “sifir kusurun, bir gergeklik olarak bir amag oldugu” savini

one siirmiislerdir.?’

Sifir hata teorisinin uygulama asamalar su sekildedir: 11k olarak, sifir hata yoneticisi
bir eylem plam1 ve eylem komitesi olusturmalidir. Yonetici, “egitim verilecek
calisanlarin sayist ve siniflari, mevcut tesisler, promosyon maliyetleri ve iiretim
programlar1 hakkinda gercekleri ve kilit personelin mevcudiyeti ve ¢akisan plan veya
olay olasiligi” hakkinda bilgi toplamalidir. Komite, Onerilen tiim olaylar1 bir
zamanlama ¢izelgesine isleyerek, yilin ilk faaliyetleri igin tarih belirlemelidir. Ust
Diizey Yonetici tarafindan toplantinin agilis1 yapilarak toplantinin amaci agiklanmali
ve programin onemine deginilerek programa olan destegi ifade edilmelidir. Daha

sonra yeni sifir hata yoneticisi tamitilmalidir. Sifir hata yoneticisi de ger¢ek program

126 Crosby, P. B. (1980). Quality is Free The Art of Making Quality Certain. Canada: Published by the
Penguin Group, 9-147.

127 Croshy, P. B. (1989). Let's Talk Quality: 96 Questions You Always Wanted To Ask Phil Crosby. New
York: Mcgraw-Hill. 66-68.
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planlarin1 sunmalidir. Programin temsil edilen operasyonlart nasil etkileyecegini
dikkatlice agiklayacak ve bu sefer katilimcilarin her birinden yardim talep etmelidir.
Kavramin her unsuru felsefe ve program faaliyetleri ele alinmalidir. Her katilimciya
ana planin bir kopyasi verilmelidir. Bu toplantinin sonunda ¢ok az soru cevapsiz
kalmalidir. Bununla birlikte, bagarili bir sifir hata programi, normalde biiyiik miktarda
denetim siiresi alan bir¢ok sorunu ortadan kaldirir. Sadece organizasyonun tamami
degil, aynm1 zamanda her bireyin kendi gorevlerini daha etkin bir sekilde yerine
getirmesine yardimci olur. Sifir hata programi, her bir isin ilk seferde dogru olarak
yapilmasi, kusurlarin 6nlenerek, ortadan kaldirilmasinin saglanmasi, sonug olarak da
kisisel miikemmelliktir.!?® Baska bir diisiinceyle, siirekli olarak yapilan bu islemler
neticede “sifir kusuru” amaclayan bir kalite anlayisinin yerlesmesi anlamina

gelecektir.
2.5.3. Juran Uclemesi

“Juran Uclemesi”, “kalite planlamasi, kalite kontrol ve kalite iyilestirme” olarak da
bilinen bu anlayis “Juran Gigclemesi veya kalite liglemesi” adlar1 ile yonetim siirecinde
yaygin olarak kullanilmaktadir. Juran’a gore Ugleme Diyagrami asagida

gosterilmistir:1?°

128 Halpin J. H. (1966). Zero Defects A New Dimension in Quality Assurance. America: McGraw Hill
Book Company, 1-115.
129 Juran, J. ve Godfrey, A. B. (1998). .Juran’s Quality Handbook. Fifth Edition. Mcgraw-Hill, 29,95.
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Sekil 2.6. Juran Uglemesi Diyagrami*°

Juran’a gore kalite uygulamalarinin ilk kabulii “kronik atigin” var oldugunun kabul
edilmesidir. Yani ortalama olarak “kalitesiz” {riiniin iiretilecegi hesaba katilarak

iiretime baglanir.

Diger taraftan yine ortalama kalite oranin {istiinde “sporadik zirvenin” s6z konusu
olabilecegi de kabul edilir. Yani “kalite yonetiminin” temel amaci, “orijinal kalite
kontrol bdlgesinde” iiretim yapmaktir. Ote yandan hesaba katilmasi gereken ikinci
kabul ise eger bir yonetim “kotii kalite maliyetini” diisiirmeyi amagliyor ise yonetimin
“kalite iyilestirme” uygulamasi olusturmali ve daha az “kétii kalite maliyetin” sz

konusu oldugu “yeni kalite kontrol 6gesine” ulasmasidir.'3

130 Juran, Godfrey; a.g.e, 1998, 95.
131 Croshy, P. B. (1979). Quality is Free: The Art Of Making Quality Certain. New York: McGraw-Hill.
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Juran, yonetimsel, istatistiksel ve teknolojik kalite kavramlariin kullanimiyla dengeli
bir yaklasimin 6nemini vurgulamaktadir. “Planlama, kontrol ve kalite iyilestirme”

olmak iizere ii¢ kalite siirecinin operasyonel bir semasini 6nermektedir.'%2

Juran, “Juran tg¢lemesini” Onerene kadar hem kalite teorisinde hem de Kkalite
uygulamalarinda 1939 senesinde yayimlanan DemingCi kalite kontrol uygulamalar
hakimken “iyilestirme” agamasinin eklenmesi ile “kalite yOnetimine” yonelme
saglanmistir. Deming’in dongiistinii olusturan 4 adim, Juran’a gore, yapisi itibariyle
iyilestirmeyi barindirmasina ragmen hem igerik hem de asamalardan biri olarak

“lyilestirmeyi” barindirmamaktadir.

Juran, ozellikle 1980 sonrast (1982 Out of Crisis) kalite uygulamalarinda bariz bir
sekilde goriinen “iyilestirmeyi” kalite gemberine ekleyerek, dort asamali olan “planla,
uygula, kontrol et ve 6nlem al” Deming’ci kalite gemberini, “planlama ve kontrol”
olarak iki asamaya indirerek, tiglincii asama olarak da “iyilestirme” asamasini eklemis

ve kalite asamasin1 yeniden tanimlamugtir. 13

Juran ti¢glemesin amaci, Demingci “kalite kontrol” kavraminin vurguladigr “dar

2 ¢

anlam1” “toplam kalite yonetimi” gibi yeni kavramlarla asmaktir. Ciinkii “kalite
kontrol kavrami, genellikle daha 6nce tanimlanan dar anlama sahiptir. Toplam kalite
yonetimi (TKY) kavrami ise “her seyi kapsayan bir terim” olarak kullanilmaktadir.”
Yani kalite kontrolii kavram1 Juran’a gore toplum kalite yonetiminin i¢indeki kalite
yorumlarindan yalnizca biri olarak vurgulanmasi gereken konumdadir. Juran’in bu
Onerisinin “Avrupa Semsiye Kalite Organizasyonu’nun adini, Avrupa Kalite Kontrol
Organizasyonu olarak degistirmesi ve “Japon Bilim Adamlar1 ve Miihendisler
Birligi’nin (JUSE)”, toplam kalite yonetimi (TKY) kavramini benimsemis” olmasi
ornekleri {izerinden kabul gordiigii de goriilmektedir.'** Kalite yonetiminin ii¢ evrensel
stireci iizerinde Juran, asagidaki tavsiyelerde bulunmustur:
o Kalite planlamasi: Bu siiregte; kalite hedefleri tespit edin, miisterilerin kim
oldugunu ve onlarin ihtiyaclarinin neler olabilecegini, bu ihtiyaclari
karsilayabilecek iirlinlerin 6zelliklerini ve bu iirlinii {iretebilecek siirecleri

gelistirin, stireglerin kontrollerini olusturun, planlar1 uygulama birimlerine
bildirin.

1%2Defeo, Frank, Gryna, Chua; a.g.e., 2007.10.

133 Juran, J. M. (1986). “The Quality Trilogy ”. Quality Progress, 19(8), 19-24.

134 Juran, J. M. ve Gryna, F. M. (1988). Juran's Quality Control Handbook. New York: Mcgraw-Hill.
4.3

49



o Kalite kontrol: Gergek performans: degerlendirerek, ortaya ¢ikan
performansi hedeflenen kalite seviyesi ile karsilastirin ve bu dogrultuda
degerlendirmenizi yapin.

e Kalite iyilestirme: Thtiyac1 kanitlayn, alt yapiy1 kurun, iyilestirme projelerini
tanimlayin, proje ekipleri olusturun, ekiplere kaynak, egitim ve motivasyon
saglayin, sebepleri teshis edin ¢oziimleri tesvik edin ve kazanglari elde
tutmak igin kontroller olusturun.!3®

Kisacasi Juran’in 6zgiin katkisi, “kalite” kavramini “yeni” anlamlarla zenginlesmekten

alikoyan “tabulardan” uzaklastirmaktadir.
2.5.4. Mintzberg’in Stratejik Yonetimi

Stratejik yonetim anlayisimnin bilimsel olarak 6nem kazandigi donemin, bilimsel
yonetimin Onciilerinden birisi olan Fayol’un literatiire kazandirdigi yoOnetim

stireclerinden birisi olan planlama siireci ile birlikte ortaya ¢iktigini ifade edebiliriz.

1960’11 y1llarda gelecegi dngérme ve bu dogrultuda degerlendirme yapma ihtiyacinin
ortaya ¢ikmasi ile “uzun vadeli planlama” yaklasim ve teknikleri gelismeye

baslamistir.

1970’11 yillarda strateji kavrami planlama ile birlestirilerek stratejik planlama donemi,
1980’lerde ise kurulusun stratejileri ve strateji uygulamalarini kapsayan stratejik

yonetim siireci baslamigtir.%

1980’lerin baslarina kadar strateji ile ilgili yapilan ¢aligmalar biiyiik oranda “6zel
isletmelerce ve askeri birimlerce” gerceklestirilirken, son donemde strateji calismalari

hemen hemen tiim organizasyonlarca benimsenerek uygulanmaktadir.

Mintzberg 1987 yilindan itibaren, stratejik yonetim siireci iizerinde caligmalar yapmis
ve stratejik yOnetimin dinamik bir yapida “degisken ve Ongoriilmez” oldugunu
belirtmistir.”®” Bu dogrultuda; Mintzberg, “stratejinin planlama/Plan, Hile yap/Ploy,
Desen/Pattern, Konum al/Position, Bakis Agis1 olustur/Perspective” seklinde bes

temel unsuru oldugunu ifade etmisgtir.3®

135 Juran, Godfrey; a.g.e., 1998. 29.

136 Dolkeles; a.g.e., 2019, 63.

187Cubukcu, M. (2018). “Stratejik Yonetimin Gelisim Siireci Ve Stratejik Yonetime Dair Literatiirdeki
Giincel Arastirma Konularinin Siiflandirilmasi”. Stratejik Yonetim Aragtirmalart Dergisi. 1( 2), 62-
63.

138 Mintzberg, H. (1987). “The Strategy Concept I: Five Ps for Strategy”. California Management
Review, 30(1), 11-24.
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Kelime ordudan aktarildig1 i¢in, “strateji” 6nemli seylere, “taktiklere” ayrintilara atifta

bulunur.

Aslinda, strateji bir plandir. Hayatin dogal akisinda her yerde uygulanmaktadir.
Ornegin bir cocugun bir ¢iti asmak i¢in veya bir sirketin bir pazar1 ele gecirmesi i¢in
“stratejisi” vardir. Yonetimde ise; "Strateji, isletmenin temel hedeflerine ulasilmasini

saglamak i¢in tasarlanmis birlesik, kapsamli ve biitiinlesmis bir plandir.”

Stratejiler genel veya 6zellikli olabildigi gibi strateji bir hile de olabilir, ger¢ekten
sadece bir rakibi veya rakipleri alt etmeyi amaglayan belirli bir "manevra" da olabilir.
Strateji, 6zel olarak yapilan eylemin gergeklestirilmesindeki akisi ifade eden bir
modeldir. Ford Motor Company'nin Henry Ford'un Model T'sini yalnizca siyah renk

olarak iirettigi zamanki davranisinda oldugu gibi strateji “tutarliliktir.”

Farkli tanimlar arasinda ¢esitli iliskiler varken, ne tek bir iliski ne de bu konudaki tek
bir tanim digerlerinden 6ncelikli degildir. Strateji, literatiirde ve popiiler kullaniminda
ele alindigr gibi, yalnizca bir “diismanla, rakiple veya bir pazarla” nasil basa
cikilacagina dair bir kavram degildir. Ayn1 zamanda bizi kolektif algilama ve eylem
araglar1 olarak orgiitlerle ilgili en temel konulardan bazilarina yonlendirmektedir.

Stratejinin  avantaji ve dezavantajlann  su sekilde ele almmaktadir.*®

Sekil 2.7. Strateji Genel Sekli 4

139 Mintzberg; a.g.e., 1987, 11-24.
140 Mintzberg, H., Ahlstrand, B. ve Lampel, J. (1998). Strategy Safari A Guided Tourthrough The Wilds
Of Strategic Management. New York: The Free Press, 15-17.
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“Strateji yon belirler.” Avantaji: Stratejinin ana roli, bir stratejinin gidisatini
cizmektir. Dezavantaji: Stratejik yon aymi zamanda potansiyel tehlikeleri
gizlemek i¢in bir dizi perde gorevi gorebilir.”

“Strateji cabaya odaklanir. Avantaji: Strateji, faaliyetlerin koordinasyonunu
destekler. Strateji hem organizasyon hem de ¢evre ile ilgilidir. " Organizasyon,
degisen ortamlarla basa ¢ikmak i¢in strateji kullanir." Dezavantaji: "Grup
diisiincesi" ortaya ¢ikar. Baska olasiliklar1 agacak ¢evresel goriis olmayabilir.

Strateji, organizasyonu tanimlar. Avantaji: Strateji, insanlara anlamak i¢in kisa
bir yol saglar. Dezavantaji: Bir organizasyonu c¢ok keskin bir sekilde
tanimlamak, ayn1 zamanda onu ¢ok basit bir sekilde tanimlamak anlamina da
gelebilir.

Strateji tutarlilik saglar. Avantaji: Belirsizligi asgari dereceye indirmek ve
diizeni saglamak i¢in stratejiye ihtiya¢ vardir. Dezavantaji: Her teoride oldugu
gibi her stratejinin de zorunlu olarak gercegi carpitan bir basitlestirme oldugu
anlagilmalidir.*

1990'larda hayatta kalma ve biiylime stratejileri, sadece liretimde degil, ayn1 zamanda
piyasalarda ve organizasyonel ve yonetimsel gerekliliklerde de esneklige daha fazla
vurgu yapilmasini gerekli kilmistir. Bu donemde, strateji literatiirii donemin iist diizey

yoneticilerinin endiselerini yansitma egiliminde olmustur.

Bu dogrultuda, R. Whipp, R. Rosenfeld ve A. Pettigrew tarafindan yayimlanan “Olgun
Bir Isletmede Stratejik Degisimi Yonetmek” adli makalede, 1990'larda iist diizey
yoneticilerin olasi endiselerini belirlemeye calisip, ortaya ¢ikabilecek bazi sorunlar
onceden tespit ederek yoneticileri uyarmaya calismaktadirlar. Caligmanin amaci,

stratejik degisim yonetimi agisindan “en 1y1 uygulamanin” erken tanimlanmasidir.

1980'lerde kendilerini yenilemede ve biiylimeyi siirdiirmede gorece olarak daha
basarili olan firmalar; stratejik esneklik, sermaye, insan kaynaklari ve yapisal

esneklikten olusan ortak 6zellikleri benimsemislerdir.

1990'ardaki politik ve sosyal degisimle ilgili uzun vadeli ekonomik tahminler ve
beklentiler, degisimin bdylesine dinamik bir ortamda faaliyet gdsteren kuruluslar
tizerindeki “uyumlu” etkisini vurgulamaktadir. Bu yillarda rekabet giicliniin 6nemli

unsurlari olarak 6ne siiriilen konulardan bazilar1 asagida siralanmigtir: 14!

“Ekonomik ve Siyasi Cevre, Bati ekonomilerinde siyasi istikrar, De-regiilasyon

(devlet kisitlamasinin azaltilmasi veya kaldirilmasi) ve oOzellestirme, Bilgi

141 Whipp, R., Rosenfeld, R. ve Pettigrew, A. (1989) “Managing Strategic Change in a Mature
Business”. Long Range Planning, 22(6), 92-97.
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organizasyonuna yol acan bilgi teknolojisi, Post-endiistriyel riiya, Sektorlerdeki

rekabetci degisim beklentileri seklindedir.”
2.5.5. Toplam Kalite Kontrol

Son yillarda, modern kavramlarin, metodolojilerin ve araglarin resmi olarak
benimsenmesiyle kalite kontroliiniin etkinligini artirmaya yonelik artan bir egilime
tanik olunmustur. Bu egilimler isletme personelinin kapsamli katilimiyla kalite kontrol
i¢in sistematik planlama ve geri bildirim dongiisiiniin resmi olarak uygulanmasi, ilgili
karar ve eylemler i¢in net bir sorumlulugun olusturulmasi, kararlarin kendi kendini
kontrol ve denetleme yoluyla is giiciine devredilmesi, istatistiklerin genis uygulamasi
stire¢ kontrolii ve isletme personelinin ilgili egitimi karar verme icin gercek bir temel

saglamak i¢in yapilandirilmis bir bilgi agindan meydana gelmektedir.

Kalite kontrol siireci, istikrar1 saglamak, olumsuz degisimi Onlemek ve "statiikoyu
korumak" igin operasyonlar1 yiiriitmek icin evrensel bir yonetim siirecidir. Kalite
kontrol, geri besleme déngiisii kullanilarak gergeklesir. Uriin veya siirecin her 6zelligi,
bir kontrol konusu olarak, bunun etrafinda geri besleme dongiisiiniin insa edildigi bir

merkez haline gelir.'*?

Kalite sadece imalat sektorii ile sinirh degildir. Kavramlart Saglik, egitim, giivenlik
gibi kar amaci giitmeyen kuruluslar gibi sektdrlere de uygulanabilir. Uriin kalitesi tek
odak noktas1 degildir. Hizmetin kalitesi, siirecin kalitesi ve bilginin kalitesi artik

Olciilmekte, kontrol edilmekte ve iyilestirilmektedir.

20. yiizyillda kaliteye ulasmak i¢in Deming, Juran, Feigenbaum, Crosby ve
Ishikawal962 gibi kisilerin katkilartyla 6nemli bir bilgi birikimi ortaya ¢ikmustir.
Deming, bir organizasyonun yonetimine yonelik dort boliimden olusan ve “derin bilgi"
sistemine dayanan, 14 nokta anlayisi ve “planlama, uygulama, kontrol et ve 6nlem al”
isimli kalite siiregleri ile Juran “planlama, kontrol ve iyilestirme” seklindeki ti¢lemesi
ile Feigenbaum, bir organizasyonun tiim fonksiyonlarinda toplam kalite kontrol
kavraminin “planlama ve kontrol” fonksiyonlarinin uygulanabilirligi disiincesi ile

Crosby “sifir hata” kurami1 ve TKY anlayisinda “14 adimlik programi” ile Ishikawa,

42juran, Godfrey; a.g.e, 1998. 119, 120.
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“kalite cemberleri ve sebep sonug diyagrami (balik kilgigi diyagrami)” ile!*® kalite

bilincinin yayginlagsmasinda 6nemli rol oynamislardir.

Modern anlamda “toplam kalite Kontrol” kavrami kendisini olusturan kelimeler
baglaminda su sekilde ifade edilebilir. Kalite; bir miihendis tespiti, bir pazarlama
tespiti veya genel bir yonetim tespiti degil bir miisteri tespitidir. Bu dogrultuda
"Kalite" kavrami anlayisinda, {irlin, ister somut (otomobil, buzdolabi, mikrodalga
firin) ister soyut (otobiis glizergadh programi, restoran servisi, hastane bakimi) olsun,
"belirli miisteri kosullarini1 karsilamak igin en iyisi" anlamina gelir. Miisterinin iirlin
veya hizmetle ilgili gercek deneyimi dayanir, kendi gereksinimlerine gore olgiiliir,
bilin¢li veya sadece algilanir, teknik olarak iglevseldir veya tamamen 6zneldir ve her
zaman rekabetci bir pazarda hareketli bir hedefi temsil eder. Cogu kalite dl¢limiiniin
amaci, lirlin veya hizmetin bu toplam bilesime yaklasma derecesini veya seviyesini

belirlemek ve degerlendirmektir. Kalite, 6ziinde bir yonetim seklidir.

“Uriin ve hizmet maliyeti ile miisteri degeri arasinda uygun dengeyi kuran kalitedir.
Kalite kontrol" ifadesinde, "kontrol" kelimesi; kalite standartlarinin belirlenmesi, bu
standartlara uygunlugun degerlendirilmesi, standartlar agildiginda hareket edilmesi,
standartlardaki iyilestirmeler i¢cin planlama olmak tlizere dort adimli bir yonetim

stirecini temsil eder:

Toplam kalite kontrol; bir organizasyondaki ¢esitli gruplarin kalite-gelistirme, kalite-
bakim ve Kkalite-iyilestirme cabalarini, tam miisteri memnuniyetini saglayan en
ekonomik seviyelerde pazarlama, miihendislik, iiretim ve hizmeti saglayacak sekilde
entegre eden etkili bir sistem olarak tanimlanabilir. Toplam kalite kontrol, asagida
belirtilen dort temel iste stirekli olarak ytiksek tiriin kalitesini saglamak i¢in disiplin,

metodoloji ve teknikler saglar.***

“Yeni tasarim kontrolii, Gelen malzeme kontrolii, Uriin kontrolii, Ozel proses
caligmalar1. Sirkete rekabet avantaji saglayan yiiksek miisteri kalitesi memnuniyeti
saglamak i¢in toplam kalite kontroliin temelini olusturan kisilerin, makinelerin ve

bilgilerin ¢abalarini koordine eder.”

143Defeo, J.A., Gryna, F. M. ve Chua,R. H. (2007). 4ndlisis y planeacion de la calidad. Método Juran
(Spanish Edition) McGraw-Hill Interamericana Editores S.A. de C.V.10.

144 Feigenbaum, A. V. (1983). Total Quality Control. Third Edition. McGraw-Hill Company, 823-829.
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TKY, “orgiitiin tiim siire¢lerinin, siirekli gelistirilmesine (Kaizen), iyilestirilmesine ve
misteri memnuniyetinin saglanmasina yonelik, cagdas, katilime1r” bir ydnetim
anlayisidir. Baska bir ifade ile TKY, “Orgiitlerde siirekli gelisim ilkesine dayanan

yasam ve ¢alisma felsefesidir.”'#°

TKY ’nin “insan, siire¢ ve miisteriden” olusan ii¢ temel unsuru vardir.4®

“Esnek ve tam zamanli liretim, iletisimde agik olma, oneri sistemleri, problem ¢6zme,
bilgi destekli yonetim, inovasyon ve iretkenlik yonetimi, arastirma ve gelistirme

yonetimi,” toplam kalite yonetiminin temel boyutlaridir.*#’

Bu kapsamda toplam kalite yonetiminin yararlar1 su sekilde belirtilebilir: TKY, tim
sistemlerin ve siire¢lerin siirekli iyilestirilmesini amaglayan ve tesvik eden genel bir
konsept saglar. Toplam TKY, felsefesi, herkesi ve her seyi igeren sistematik, entegre,

tutarli, organizasyon ¢apinda bir bakis acisina vurgu yapar.

TKY, organizasyon i¢inde iyilestirme saglamak icin genellikle ¢ok islevli ekiplerde
tim insanlarin kullanilmasimi vurgular. Optimum yasam dongilisii maliyetlerini
vurgular ve iyilestirmeleri elde etmek i¢in disiplinli bir metodoloji dahilinde 6lgtimii

kullanir.

TKY, temel yonleri, kusurlarin 6nlenmesi ve tasarimda kaliteye vurgu yapilmasidir.
TKY, bir gereklilik olup asla bitmeyecek bir yolculuktur. TKY, bir organizasyonun
faaliyetlerinin her yoniinii siirekli iyilestirerek rekabet avantaji elde etmeye yonelik

tamamen entegre bir ¢aba seklinde ifade edilebilir.24

2.5.6. Performans Piramidi

20. ylizyiln sonlarinda, Lynch ve Cross tarafindan “gok boyutlu performans
degerleme” yaklagimlarindan birisi olan “performans piramidi” yaklagimi

gelistirilmistir. Yaklagima gore; isletmelerdeki “performansin sonug ve siireclerini”

5 Naktiyok, A. Kiigiik, O. (2003). “Kiigiik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmeler’de (Kobi) Toplam Kalite
Yonetimi (TKY) Kritik Faktorlerinin Orgiitsel Performans Uzerine Etkileri”, Erciyes Universitesi
Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 21, 43-65.

146 Ozer; a.g.e., 2012, 262.

147 Aktan, C. C. (2012). “Organizasyonlarda Toplam Kalite Yonetimi”, Organizasyon Ve Yionetim
Bilimleri Dergisi, 2,243.

148 Ho. S. K. M. (1999). TQM And Strategic. Strat. Change, 8, Visiting Scholar, School of Business,
Baptist University, Kowloon Tong, Hong Kong. 74.
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ortaya koyacak iki boyut lizerinde durulmakta ve organizasyonun “ne elde edecegi”

ve “nasil elde edecegi” sorularmin cevabi aranmaktadir.'4°

Performans piramidi yaklagimina, “cergeve tanimlama cabasi ¢agrisinda bulunan”
teorisyenler tarafindan “akilli yaklasim”*® da denilmektedir. Bu yaklasimi temsilen
“dort seviyeli bir hedef ve dnlem piramidi, stratejiler ve operasyonlar arasinda etkili
bir baglanti saglayan” bir “sema” olugturmustur.>!
“Performans Ol¢iimii alaninda yapilan ¢alismalarin {iriinli olarak performans
piramidi, “biitiinlesik performans Ol¢iim sistemi” olarak ele alinmaktadir.
“Performans piramidi modeli performans boyutlarini1 biitiinlestirmesi” ile
giindeme gelmistir. Bu ¢aligmada is performans 6l¢liimiindeki “hiyerarsik sistem
anlayis1” ile “is islem perspektifi” bir araya getirilmistir. Yine bu anlayista
isletme amaglari, gruplara ayrilmakta ve organizasyonun farkli derecelerinde
ayrt ayr1 Ol¢limler kullanilabilmektedir. Bunun sonucu olarak miisteri

memnuniyeti gibi dig 6l¢iimler ile {irlinler, teslimatlar gibi i¢ 6l¢iimler arasindaki
farklar tam olarak ortaya konulmaktadir.”

Performans piramidi” kisaca; “liretimin stratejik misyonunu karsilamada ayr1 ayr1 ve
birlikte nasil katkida bulunduklarina” dair 6l¢im departmanlarini ve islevlerini
tanimlama, faaliyetleri stratejik hedeflerle iliskilendirmek, finansal ve finansal
olmayan bilgileri isletme yoneticileri tarafindan kullanilabilecek sekilde entegre
etmek, misteri tarafindan dikte edildigi gibi, tim is faaliyetlerini isletmenin
gelecekteki gereksinimlerine odaklamak, gerektiginde performans, tesvik ve

odiillendirme sistemlerini degistirmek hususlarinda 6nerilerde bulunmaktadir.

Benzer sekilde stratejik Ol¢iim analizi ve raporlama teknigi olan SMART, su araglar
tavsiye etmektedir: Stratejik oneme sahip 6nlemleri netlestirin, islevsel veya boliim
hatlar1 arasinda yatay olarak fikir birligi olusturun, her bir departmanda, departman
yoneticilerinin isletmenin sagligi hakkinda stratejik olarak ilgili raporlar hazirlamasin
saglayacak operasyonel diizeyde olciimler yapin. Iste performans piramidi olan
SMART, kontrol sisteminin temelini olusturan yeni bilgi aginin yapisal gergevesini

temsil eder.>?

149Elitas, C. ve Agca, V. (2006). “Firmalarda Cok Boyutlu Performans Degerleme Yaklasimlar::
Kavramsal Bir Cerceve”. Sosyal Bilimler Dergisi.350-351.Internet: http://www.ajindex.com/
dosyalar/makale/acarindex-1423867297.pdf E.T:30.07.2022. Saat:15.18.

150 Aragtirmanin isminin bas harfleri Ingilizce “smart” kelimesini olusturmaktadir.

151 Bagat, H. T. (2010). Performans Prizmas:. Sistem Yayincilik. 1. Basim. Istanbul: 82-83.

1%2Cross, K. F. ve Lynch, R. L. (1988). “The ‘SMART’ Way To Define And Sustain Success”. National
Productivity Review, 8(1), 24-25.
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kalite Teslimat Islem Siiresi Malivet

OPERASYON

Sekil 2.8. Performans Piramidit®3

Bu seklin iist katmani isletmenin amaglart dogrultusunda belirledigi, Vizyonu
bulunmaktadir. Bu katman dan en asagida bulunan operasyon fonksiyonuna dogru

inildikge, isletme tarafindan gergeklestirilen islem fonksiyonlar1 belirtilmistir.

Isletmeler dis perspektife bagl olarak, miisteri ve hissedarlarmn iginde bulunduklari
“rekabet ortamina” bagli bir bigimde “neyi 6lgeceklerinin” daha “yararli” olacagina
karar verirler. Yani gerekli Ol¢iimlerin “dogru” bir sekilde ortaya konulmasi

“hiyerarsik kontrol mekanizmalarinin” diizgiin islemesine yol agar.?>*

Performans Piramidinde; bireylerin degerlendirilmesi, bir mekanizma olarak degil
gruba yonelik tasarlanmistir. Yonetimin stratejik planlama siirecinde is hedeflerini
zaten belirledigi varsayilir. Yoneticiler, “miisteriyi nasil memnun edeceklerine”
yonelik odaklanmaya zorlanirlar.*®® Organizasyonel smirlardan bagimsiz olarak yatay
is akisina odaklanilir. Her bir par¢anin performansindan ¢ok, bir biitiin igletim sistemi

olarak isin performansiyla daha fazla ilgilenilir. Performans odagi birim rekabetinden,

153 Bagat, H. T. (2010). Performans Prizmast. Sistem Yayincilik. 1. Basim. Istanbul:82-83.
15 Basat; a.g.e., 5.82-83.
155 Cross, Lynch; a.g.e., 32.
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isletim sistemi ekip calismasina kaydirilir. Esnek bir sistem mevcuttur. Miisterileri
performans gereksinimlerinin temel belirleyicileri olarak goren bir siire¢ olusturarak
degisimi tesvik edilir. Olciimler, Kalite, teslimat, siirec siiresi ve maliyet, is sisteminin

performansi ve stratejinin yiiriitiilmesi ile ilgili olarak ¢ok boyutlu anlayis hakimdir.
2.5.7. Balance Scorecard

Dengelenmis Skor Karti, Dengelenmis Puan Cetveli, Dengeli Skor Karnesi, Dengeli
Sonu¢ Kart1 ve Kurumsal Karne olarak adlandirilan “Balanced Scorecard” Robert S.
Kaplan ve Davit N. Norton tarafindan 1992 yilinda yonetim bilimi literatiiriine

kazandirilmastir.

Balanced Scorecard, “vizyon ve strateji” gibi isle ilgili aktiviteleri siraya koyan,
iletisim kanallarmi gelistiren “stratejik planlama ve yonetim” sistemidir.*® Finansal
muhasebe Olgiimlerine dayanan mevcut performans yaklagimlarinin modern ticari
girisim i¢in yetersiz oldugu ve bu nedenle gegerliligini yitirdigi saviyla “Nolan Norton
Institute” sponsorlugunda hizmet sektorii, agir sanayi ve yiiksek teknoloji liretimi
yapan bir diizine sirket yoneticisiyle "Gelecegin Organizasyonunda Performansi
Olgme" ¢alismasi yapilmistir. Bu calismada, calisma lideri olarak “Nolan Norton'un
CEO'su D. Norton”, akademik danisman olarak da Harvard Universitesi'nde Profesor

R. Kaplan gorev yapmugtir.>’

“Balanced Scorecard”, orgiitiin, “misyon, vizyon ve stratejisinin” somut olarak olgiile
bilir hale doniistiiriilerek ifade edilmesi seklinde tanimlanabilir. Orgiitiin ge¢mis
donemde gergeklestirdigi faaliyetlerin sonuglarini belirleyen Olgiiler ile Orgiitiin
gelecekteki performansini etkileyen etmenlerin Olgiileri arasinda da “denge”

olusturulmasi amaglanmaktadir.*®

Balanced Scorecard, bir kurulusun stratejisinden tiiretilen dikkatlice secilmis bir dizi
“Onlem” olarak tanimlayabiliriz. Balanced Scorecard'daki oOnlemler, kurulusun
stratejisinin terclimesi islevini goriir. Merkezinde “vizyon ve strateji” yer almaktadir.
Pek ¢ok kurulusun ilham verici vizyonlar1 ve ikna edici stratejileri vardir, ancak ¢ogu

zaman, c¢alisanlarin eylemlerini firmanin stratejik yoniiyle uyumlu hale getirmek icin

16 Ozer; a.g.e., 2018, 75.

157 Kaplan, S. R. ve Norton, D. P. (1996). Balanced Scorecard: Translating Strategy Into Action. United
States of America: Harvard Business School Press, VII.

18 Broglu, H. T. (2011). Kamu Yénetiminde Performans, Konya: Cizgi Kitabevi Yayimnlari, 105.
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giizelce hazirlanmig bu kelimeleri kullanamazlar. Peter Senge, “Besinci Disiplin” adli
kitabinda bu ikilemi sdyle agikliyor: "Pek ¢ok liderin, bir organizasyonu harekete

geciren ortak vizyonlara asla doniistiirtilemeyen kisisel vizyonlar1 vardir."

"Balanced Scorecard”1 olusturan bakis acilarina iliskin yapilan igsel grup
tartigmalarinda, “biiyiime ve 0grenme perspektifi, i¢ is silireci perspektifi, miisteri
perspektifi ve finansal perspektif” konularini ele alinmig ve sirketlerin faaliyetlerine

asagida belirtilen dort perspektif iizerinden bakmalar1 6nerilmistir.*>°

“Miisteri perspektifi: Miisteri perspektifi i¢in onlemleri belirlerken, kuruluslar
iki kritik soruyu yanitlamalidir: Hedef miisterilerimiz kimler? Onlara hizmet
ederken deger Onerimiz nedir? Yeterince basit gorilinliyor olabilir, ancak bu
sorularin her ikisi de kuruluslara bir¢ok zorluk sunmaktadir. Cogu kurulus,
aslinda bir hedef miisteri kitlesine sahip olduklarini belirtecek, ancak eylemleri
"tlim miisteriler i¢in her sey" stratejisini ortaya koyacaktir.

I¢ Siire¢ Perspektifi: Miisteri ve hissedar beklentilerini karsilamak icin,
cabalariizi mevcut faaliyetlerin kademeli olarak iyilestirilmesine odaklamak
yerine tamamen yeni i¢ siirecler belirlemeniz gerekebilir. Uriin gelistirme,
tiretim, imalat, teslimat ve satig sonrasi hizmetler bu perspektifte temsil

edilebilir.

Ogrenme ve Biiyiime Perspektifi: Balanced Scorecard'm temelidir. Miisteri ve
I¢ Siire¢ perspektiflerinizde onlemleri ve ilgili girisimleri belirledikten sonra,
calisan becerileri ve bilgi sistemlerine iliskin mevcut organizasyon altyapiniz ile
sonuclariniza ulagsmak icin gereken seviye arasindaki bazi bosluklar
kapatmaniza ve gelecek i¢in siirdiiriilebilir performans saglamaniza yardime1
olacaktir.

Finansal Perspektifi: Finansal 6nlemler, 6zellikle kar amaci giitmeyen diinyada
dengeli bir puan kartinin 6nemli bir bilesenidir. Bu perspektifteki onlemler, diger
perspektiflerde se¢ilen dnlemlerle detaylandirilan strateji uygulamamizin, daha
1yi sonuglara yol a¢ip agmadigini bize anlatiyor.

Tim enerjimizi ve yeteneklerimizi miisteri memnuniyetini, kaliteyi, zamaninda
teslimat1 veya herhangi bir seyi iyilestirmeye odaklayabiliriz, ancak bunlarin
kurulusun finansal getirileri iizerindeki etkisine dair bir gosterge olmadan bunlar
smirli degere sahiptir.”*6

“Balanced Scorecard” ismi; “kisa ve uzun vadeli” hedefler arasinda, mali ve mali
olmayan oOnlemler arasinda, gecikmeli ve Oncii gostergeler arasinda “i¢ ve dig”

performans perspektifleri arasinda, saglanan dengeyi yansitmaktadir.

159 Kaplan, Norton; a.g.e., 1996, v
160 Niven, P. R. (2002). Balanced Scorecard Step-By-Step: Maximizing Performance And Maintaining
Results. New York. John Wiley & Sons, Inc, 15-17.
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Su anda bazi orgiitlerin iist diizey yoneticileri Balanced Scorecard sistemini, “bireysel
ve ekip hedefi belirleme, licretlendirme, kaynak tahsisi, biitceleme ve planlama,
stratejik geri bildirim ve 6grenme” gibi 6nemli yonetim siireclerini merkezi diizenleme

kapsaminda kullanmaktadirlar.

Balance Scorecard, stratejinin formiile edildigi “yOnetim yapisini” yansitmalidir.
Ozerk is birimleri disinda, Balance Scorecard; stratejik is birimlerinden olusan
sirketler, “ortak girisimler, sirketler ve is birimlerindeki destek birimleri ile kar amaci
giitmeyen devlet kurumlar1” tarafindan da kullanilabilir. Balanced Scorecard'in ilk
uygulamalarindan bazilar1 gelismis mikro ve analog cihaz endiistrisi alaninda faaliyet

gosteren sirketler i¢indi.

“Hoechst Celanese”in iist diizey yoneticileri, Miisteri memnuniyeti ile olgiilecek
miisteri odakli 6ncelikler, miisteri ihtiyaglarii karsilamak, zihinsel ve ¢igir agan
triinleri artirmak, etkili, verimli ve esnek siirecler elde etmek igin siirekli siireg
iyilestirme, degerlere dayali liderlik; kararlarin ve eylemlerin degerlere ve uzun vadeli
taahhiitlere dayandigi yerlerde, herkesin vizyona, misyona, stratejiye, amaclara,
hedeflere ve eylem planlarina nasil uydugunu anlamasi, birlikte ¢aligan giiglii insanlar;
performansin ve tiretkenligin artmasina yol agan kararlarin dogru diizeyde alinmasi,
hesap verebilirligin kabul edilmesi, ilgili herkesin baglilik ve sahipliliginin var olmasi

performansin ve iliretkenligin artmasina yol acar.

Miisteri memnuniyeti ile dl¢lilen miikkemmel performans; tercih edilen igveren, ¢evre
koruma, giivenlik, saglik ve lstlin finansal performans, bu tiir kurumsal diizeydeki
temalar, sirketteki her stratejik is birimi icin belirli operasyonel ©nlemlere
doniistiiriilebilir. Sirket, stratejik tiim is birimlerini kapsayacak sekilde belirli mali
onlemler ve hedefler belirleyecektir. Ancak kurumsal temalarla tutarl bir sekilde mali
hedefi gergeklestirmek icin kendi stratejisini gelistirmeyi bireysel stratejik is birimi
birakacaktir. Calisanlarin kurulus igindeki eylemlerine rehberlik edecek yukarida

belirtilen temel ilkeleri gelistirmigtir.6*

Balanced scorecard, stratejiyi “operasyonel terimlere” g¢evirmek icin bir gergeve

saglar. Bu cerceve asagida ki sekilde ifade edilmistir.1®2

161 Kaplan, Norton; a.g.e., 1996, 167-173.
162 Kaplan, Norton; a.g.e., 1996, 9.
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Miisteri Perspektifi
Hedefler Olgiimler
Dalaiklik Teslimat zamam
- Urim/Servis
Kalite Kalites
Tisten telebme
Hizmet gire hizmet

I¢ s Perspektifi
Hedefler Olciimler
- I kalite

E‘?j’fm i Sictemlermm
mikemmeENE | deperlendirilmesi
Do, Ténetm  talm
zamanmda  ve | sistemlemm
efleli veri toplama | degerlendirimesi

Finansal Balas Acist
Hedefler Olciimler
Degen en az malvetle | Harcama malyeh
maksimize edin oram
Malivet tasarrufunu en st | Satm ame etlalenmig
dilzeve gikarm tasarmuf
Hizh Gdeme kapsammda | Gectken Odeme
zamanmda ddemeler cezalan
Uretlenligi en st dilzeye | 0
Cahisan giiclendirme perspektifi
Hedefler Olgiimler
Ealiteli i giicii 0z degerlendinme
- Cahgan tarafindan
Ezlitell cahsma ortan | tanmnlanan —— galima
ortammm kalites1
o Cahyanlar tarafindan
Ustdiizey hderhk tanmlaman  liderligin
Lealiteai
Ogrenme ve Biiyiime
Hedefler Olctimler
Meveut  gorev | Strekh
hedetlerme vilegtrme 15m 82
ulzgmak degerlendirme
. Stratejik
Gelecekteln
i delmsal
f—_:;:‘ hedeflerm g] : lama icin 67
tlamak egerlendirme

Sekil 2.9. Blanced Scorecard!®?

Sekilde goriilen “Balanced Scorecard” uygulamasina nereden baslanacaginin tespiti

amactyla onem arz eden “strateji, sponsorluk, balanced scorecard ihtiyaci, kilit

163 Kaplan, Norton; a.g.e., 1996, 9.
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yOnetici ve amirlerin destegi, orgiitsel kapsam, veriler ve kapsam” dan olusan kriterler

asagidaki tabloda belirtilmistir.1%*

Segiminizi vaparken tek ve en dnemli kriter, =6z konusu birimin tutarl

bir stratejive sahip clup olmadifidir. Sonugta, “Balanced Scorecard”

Strateji
stratejimnizi hedeflere ve o stratejiyi gerceklestirmedeki etkinlifinizi
Blgmenize olanak taniyvan Snlemlere doniistiirmenize vardime: olmak
igin tasarlanmi bir mctndolodidic

Sponsoriuk Balanced Scorecard icin vinetici sponspriungy hayvati gereklilifine
sahiptir.

“Balanced Eurulusun uygulama icin kapsambi bir amaci veva hedefi var ma?

Scorecard” ihtivac: | Performans &lgim  sistemlerinin  yenilenmesine ihtivag wvar mm?

Sorularnmnm cevaba aranir.

Eilit vyonetici wve | Balanced Scorecard uygulamasimn bagarih olmasi icin yonetici destedi
amirlerin destegi: kritik bir dneme sahiptir.

Sectifiniz birim, bir kurulusun tipik degfer zincirinde, bir dizi faalivet
Orgiitsel kapsam yiiriitmelidir. Baska bir devisle, stratejileri, tamimlanmig miisterileri,
belirli siirecleri, operasyonlan ve yonetimi olmalidir. Dar, iglevsel odaga
sahip bir binm secmelk, dar, iglevsel olarak odaklanmig dlgiitlere sahip

bir Puan Kart1 olusturacaktir

Bu Ekriter, iki unsum kapsar. Birincisi, bu birim bir 8leiim kiltirind
destekdivor mu (yani, dengeli bir dizi performans &lgiitii ile yonetilmeye
uygun olacaklar mua)? DMeodern bir eorganizasyondaki her grubun
performans Slgiitlerine giivenmesi gerekirken, ilk deneme igin
Veriler performans Slciitlerine davanan bir gegmise sahip bir birim secmek
istenebilir. Ikinci olarak, segilen birim performans dlgiitleri igin veri
saglabilinirmi mi? Efer birim mevcut performans olgileri igin veri
toplamalkta giiclik cekivorsa, Puan Karfi . lgin nihai olarak ihtiyvag
duvulacak veriler elde edilemeyebilir.

Eaynaklar: Bu veni vonetim sistemini kendi basiuza olugturamazsmiz. En ivi
Dengeli Sonug Kartlann, ortak bir milkemmellik hedefine bagh
kigilerden olusan bir ekiple birlikte dretilir.

Tablo 2.2. Balanced Scorecard Siireg Kriterleri 16

Her biiyiik girisimde oldugu gibi, “Balanced Scorecard” konusunda ¢alisma yapacak

ekibin c¢aligmalarina rehberlik yapacak iyi bir sekilde hazirlanmig gelistirme planina

164 Niven; a.g.e., 2002, 43-45.
185 Niven; a.g.e., 2002, 43-45.
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ihtiyag duyulmaktadir.

Bu plan; organizasyonun hakim kiiltiriine gore ekip ve

sponsor tarafindan kabul géren ve projenin tiim 6nemli unsurlarmin dahil edildigi bir

plan olmalidir.

Etkili bir “Balanced Scorecard " olusturmak igin, tiim ekip tiyeleri islerinde ayn1 temel

yaklagimi kullanmalidir.

Blanced Scorecard Planlama Adimlar: Blanced Scorecard Gelistirme Adimlari
1. Adim | Dengeli Puan Kartiniz i¢in | Arka plan malzemesini toplayin ve
hedefler gelistirin. dagitin
2. Adim Uygun organizasyon Misyonu, degerleri, vizyonu ve
birimini belirleyin. stratejiyi gelistirin veya onaylayin.
3. Adim | Yonetici sponsorlugu Y Onetici goriismeleri yapin.
kazanin.
4. Adim | Balanced Scorecard Hedefler ve onlemler gelistirin.
ekibinizi olusturun. Y o6netici calistayr yapin. Calisanlarin
geri bildirimlerini toplayin.
5.Adim Proje planiniz1 formiile Sebep-sonug iligkilerini gelistirin.
edin.
6. Adim | Bir iletisim plani gelistirin | Onlemleriniz igin hedefler belirleyin.
7.Adim Balanced Scorecard uygulama planini
gelistirin.

Tablo 2.3. Balance Scorecard Planlama ve Gelistirme Adimlari 8

Yukarida tabloda 6zetlenen adimlar, sifir noktasindan “Balanced Scorecard” 6l¢iim

aracinin gelistirilmesi noktasina gotiirecektir.

Bu ol¢iim araci, kurulusunuzun yonetim sisteminin temel tasina yonelik gelisime
odaklanacaktir. Hesap verebilirligi organizasyonun alt seviyelerine kadar indirgemek,

biitceleme ve planlamayn stratejik hedeflere baglamak, 6diil sistemlerini belirlemek ve

186 Niven; a.g.e., 2002, 43-45.
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sonuglar1 raporlamak,

organizasyonunuzda etkili

uygulamasina katki saglayacaktir. 1%’

bir

“Balanced Scorecard”

Balanced Scorecard Uygulama Semasi asagida belirtilmistir.

Glrey

&

Miigteri

Parasal

Kimi musterimiz olarak
tarmimliyoruz?
Musterimiz icin nasil
deger yaratinz?

Maliyetleri kontrol
ederken misteriler icin
nasil deger katariz?

Sekil 2.10. Balanced Scorecard Uygulama Semasi*

Devam eden yasal ve
vatandas taleplerini
karsilayarak biydmemizi
ve degismemizi nasil
saglariz?

Calisan Ofrenme Ve
Biiylime

68

i Stireg

Blitce kisitlarmalarini
karsilarken misterileri
memnun etmek igin
hangi igsireclerinde
basaril almalwiz?

Kamu sektorii yonetici ve ¢alisanlarinda goriilen en yaygin yakinma, yaptigim sey

“Olclilemez” 1nancidir.

Kamu sektorinde uzun vadeli

hedeflerden bazilarinin

sonuglarinin gergeklestirilmesi uzun yillar almakta ve bu gergeklesme kurumun

disindaki birgok degiskenden etkilenmektedir. Bu nedenle yapilan faaliyeti 6lgmenin

imkansiz oldugu diisliniilmektedir. Ancak, uzun vadeli sonuglarin yerine “kisa veya

orta vadeli” ¢iktilarin aldigimi diistindiigiiniizde, ¢iktilardaki “kisa vadeli” basari,

“uzun vadeli” basariya gotiirecektir.

Sonugta, 6lgmeden, sosyal hedeflere ulagsmada ilerleme kaydedilip kaydedilmedigini

belirlemek miimkiin olmayacaktir.

167 Niven; a.g.e., 2002, 51-63.

188 Niven; a.g.e., 2002, 298.
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Kamu sektoriindeki performans olgiim sistemleri zamanla daha karmasik hale
geldikce, yaratici yoneticiler olglilemez oldugu diisiiniilen pek c¢ok seyi 6l¢menin
yollarini tespit etmeye ¢alismaktadirlar. Performans 6l¢iimii fikri birgok kamu sektorii
kurulusu i¢in yeni bir anlayis oldugundan, performans dlgiimlerini gelistirirken biiyiik

olasilikla tanidik olan 6l¢tim uygulamalarina yonelinecektir.

Puan kart1 gelistiricilerine, puan kartinda genellikle en biiyiik degeri saglayan yeni

veya eksik 6nlemler oldugu hatirlatilmalidir.*®® Balanced Scorecard, asagidaki tabloda

orneklendirilmistir.t"
—  Strateji Hakkinda Netlik Ve Fikir Birligi Elde Edin =~ ——
—> Bagarmaya Odaklanin S
—> Liderlik Gelisimi <
—> Stratejik Miidahale >
D i Bi Yeni Bir
engell bir .| Yonetim
Puan Kartt . " "
—> Organizasyonu Egitin N Sistemi
Olusturun
Olusturun
—> Stratejik Hedef Belirleyin o
—> Program Ve Yatirimlari Uyarli Hale Getirin NE
—> Geri Bildirim Sistemi Olusturun «—

Sekil 2.11. Balanced Scorecard Ornegil’

Kisacasi balanced scorecard savunusu, bir yonetimin performansini arttirabilmesi igin

bir puan kart1 hazirlamas1 gerektigini ileri stirmekte ve bu puan karti ile yonetimlerin

189 Niven; a.g.e., 2002, 300-306.
170 Kaplan, Norton; a.g.e., 1996, 275.
171 Kaplan, Norton; a.g.e., 1996, 275.
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kendileri tanirken ayn1i zamanda performanslarint da arttirabileceklerini

ongormektedir.
2.5.8. Ho’nun 5S Stratejisi

Feigenbaum tarafindan “toplam kalite kontrolii” kavramiyla performans yonetimine
yapilan katkidan sonra bu kavrama bir onemli katkida 1999 yilinda Ho tarafindan
yapilmistir. 5S uygulamasi, bir organizasyonda “kaliteli ortam” olusturmak ve bu

ortami siirdiirmek i¢in kullanilan bir tekniktir.

5S Japonca, “seiri, seiton, seiso, seiketsu ve shitsuke” kelimelerinin bas harfleri olan
“S” harflerinin toplamini ifade etmektedir. Ingilizce karsiligi, anlamlari ve tipik
ornekleri “Tablo 2.4'de” gosterilmektedir. 5S teknigi Japonya'da yaygin olarak
uygulanmaktadir. Cogu Japon 5S uygulayicisi, 5S'yi sadece fiziksel ortamlari
iyilestirmek i¢in degil, ayn1 zamanda diislince siireclerini iyilestirmek i¢in de yararl
bulmaktadir. Hayatin her alaninda ve giinliik sorunlarin ¢6ztimiinde 5S uygulamasinin

katkismin olabilecegi degerlendirilmektedir.’

5S uygulamasi “degismeyen tek sey degisimdir” yaklasimindan hareketle dinamik bir
yapiya sahip olan degisimle iliskilendirilmektedir.!”® Organizasyondaki degisim, uzun
vadede organizasyon kiiltiiriinde degisiklige yol acacaktir. Degisim yOnetiminde
geleneksel stratejik degisim siire¢ adimlari “vizyon, misyon, davranis eylem ve kiiltiir”
adimlardan olusurken bu adimlar, yeni paradigmada “stratejik degisim siiregleri

eylem, davranig, misyon, vizyon ve kiiltiir” seklinde ifade edilmistir.

Bu yeni paradigmanin olusturacagi yeni kiiltiiriin en 1yi bilinen 6rneklerinden biri,
Japoncada stirekli iyilestirme anlamina gelen "kaizen" anlayisidir. Tiim degisiklikler
lyilestirmeye yol agmadigi gibi degisiklik dogru yonde degilse, sonug felakete de

siiriikleyebilir. “5S Tablosu” dzetle su sekildedir. 174

12Hp. S. K. M. (1999). “TQM and Strategic”. Strat. Change, 8, Visiting Scholar, School of Business,
Baptist University, Kowloon Tong, Hong Kong. 74-77.

178 Ozer; a.g.e., 2018, 195.

17 Ho; a.g.e., 1999, 74,77.
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Japonca | ingilizce Anlam Puan | Tipik Ornek * (50
noktadan)

Seiri S yapi1 Organizasyon 10 Copt at

Seiton Systematize | Diizgiinliik 10 Bir belgenin 30 saniyede
alinmasi

Seiso Sanitise Temizlik 5 Bireysel temizlik
sorumlulugu

Seiketsu | Standardize | Standardizasyon | 15 Depolamanin seffafligi

Shitsuke | Self disiplini | Disiplin 10 Giinliik 5-S yapin

Tablo 2.4. 5S Stratejisit™

Ho tarafindan yapilan arastirmalarda, bazi sirketlerin 5S uygulamasinin bazi yonlerini
farkinda olmadan kendi rutinlerine dahil ettiklerine dair gostergelerin varlig1 tespit
edilmistir. 5S uygulamas1 Toplam Kalite Yonetimi (TKY) programi i¢in bir numaral

adim olarak goriilmektedir.

17 Ho; a.g.e., 1999, 74,77.
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1 ;

Operasyon
Yonetimi

!

|

= |

- T D

Kalite
Yonetimi
l TPM

TQM/BE

55= Yapilandirin, Sistematiklestirin, Sterilize Edin, Standartlastirin, Oz Disiplin
Saglayin

BPR= Is Siirecinin Yeniden Yapilanmasi
QCcC= Kalite Kontrol Cemberi

ISO=ISO 9000 1/2 Kalite Y0onetim Sistemi

TPM= Toplam Kalite Y6netimi
TQM/BE= s Miikemmelligi

Sekil 2.12. 5S — TKY iliskisil’®

5S Denetim Kontrol Listesi Ho tarafindan gelistirilmistir. Asagida 5S Modelinin her
bir S aciklamasi belirtilmistir.

e Seiri: Ayiklama'”’/Yapilandirma®”® anlamlari tasimakla birlikte isletmenin
ilgili biriminin faaliyetlerinde kullanmadig1 gereksiz malzeme ve

ekipmanlardan is alaninin arindirilmasina yonelik yapilan ¢alismalardir.

176 Hashim, A. G. M., Ahmad, A. R. B., Mat, A.B.C. ve Chik, A. (2013). “Large Scale Construction
Project Innovative Management through 5-S” Nang Yan Business Journal, 2(1). 10. 95-96.

"Tekin, M., Arslandere, M., Etlioglu, M. ve Tekin, E. (2018) “Biiyiik Olgekli Bir Isletmede Ss
Uygulamas1” 106 IJSHS International Journal of Social And Humanities Sciences, 2 (1), 106-122.

178 Hashim, Ahmad, Mat, Chik; a.g.e., 2013, 97.
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e Seciton: Diizenleme'’%/Sistematiklestirme'®  bir  verimlilik asamasi
caligmasidir. Bu, ihtiyaciniz olan seyleri ne kadar ¢abuk bir sekilde tespit
ederek alabileceginiz ve onlar1 ne kadar kisa siirede kullanabileceginiz
sorusunun cevabidir.

e Seiso: Temizleme bir isletmenin, temizlik islerini yapan gorevlisinden genel
miidiire kadar organizasyondaki herkes tarafindan yapilmalidir. Bagka bir
deyisle herkes bireysel sorumluluk alaninin temizliginden de sorumludur.

e Seiketsu: Standartlastirma, Seiri, Seiton ve Seiso adim uygulamalarinin
organizasyonda standarda kavusturulmasi yani organizasyondaki ayiklama,
diizenleme ve temizlik faaliyetlerinin siirekligini saglamak gerekliligidir.

e Shitsuke: Disiplin, isleri olmas1 gerektigi gibi yapma yetenegini asilamak
anlamina gelir. Shitsuke kelimesi aslen, bir giysi diizgiin bir sekilde
dikilmeden Once yapilan puanlamadan (kilavuz dikisler) gelir. Buradaki
vurgu, iyi aligkanliklara sahip bir is yeri yaratmaktir. Tekrar ve uygulama
stireci olan disiplin, insanlarin kurallart yapma ve siirdiirme aliskanliklar

edinmelerine yardime: olur.'8

Disiplini, giivenligin ayrilmaz bir pargas: olarak diistinmek gereklidir. Herkesin basit

giivenlik kurallarina uyma aligkanligina sahip olmasi énemlidir.

Daha oncede deginilmis oldugu tizere McGregor (1960) ise yonelik iki insan tavri
tanimlamistir. X Teorisinde, insanlarin ¢alismaktan hoslanmadiklarin1 ve miimkiinse
isten uzaklasmak istediklerini Y Teorisinde ise, insanlarin gercekten calismay1
sevdiklerini ve sonuglara ulasmak icin ellerinden geldigince ¢ok calistiklarim
gbzlemlemistir. Insanlarin islerini yapmak i¢in motive olduklar: durum budur. Ouchi
(1981) birgok basarili Japon ve Amerikan firmasini1 gozlemlemis ve insanlarin aslinda

orglitii ailelerinin bir parcasi olarak gordiiklerini kesfetmistir.

Bu tiir bir ise baglilik, Ouchi'nin Z Teorisinin kapsamini temsil etmektedir. Teori X'ten
Teori Y'ye ve ardindan Teori Z'ye dogru basarili olarak gegis yapabilmek icin
organizasyonlarin prosediirler ve caligma talimatlar1 seklinde bir dereceye kadar

disiplin kurmasi gerekir. Ho’nun teorik bakisi da bu kapsamda ele alinmalidir.

179Tekin, Arslandere, Etlioglu, Tekin; a.g.e., 2018, 113.
180 Hashim, Ahmad, Mat, Chik; a.g.e, 2013, 97.
181 Hashim, Ahmad, Mat, Chik; a.g.e., 2013, 98-99.
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2.5.9. U Teorisi

U Teorisi, C. Otto Scharmer tarafindan 2009 yilinda tasarlanarak yonetim bilim

literatiiriine kazandirilmistir.!®2 U Teorisi Semas1 su sekildedir:!83

Gec¢mis Kaliplar: Gelecek Kaliplar
Indirmek Yiikseltmek

Gozl An Prototip
Gozle apmak
Gozlemek
@
Geri Cekil ve Yansit
I¢sel Bilisin Ortaya Cikmasina izin
Ver

Sekil 2.13. U Teorisi Semas1®*

U Teorisi, gelisen insan bilincinin bakis agisindan sistem diisiincesini, yeniligi ve dncii
degisimi harmanlamaktadir. U Teorisi 6ziinde, liderligin kor noktasini ve sistemlerin
degistigini gormek i¢in bir ¢ergeve, farkindaliga dayali degisimi uygulamak i¢in bir
yontem, siireg, ilke ve uygulamalar ve evrimsel, toplumsal degisim i¢in yeni bir anlati:
toplumun tiim sektorlerinde zihinsel ve kurumsal isletim sistemlerini giincelleme”

olmak iizere ii¢ ana unsurdan olusmaktadir:*®

Scharmer’in U Teorisi “presence ve sensing” kelimelerin birlesmesinden olusan
“presencing” kavramina dayanmaktadir. U teorisi “bes asamali” bir siire¢ sonucunda
meydana gelen “yedi temel liderlik kapasitesi” diisiincesini tasimaktadir. 8 Yedi temel
liderlik kapasitesi “indirme, gorme, algilama, durum olusturma, kristallestirme,

prototipleme ve gosteri” kavramlarindan olusmaktadir. Bunlar; gegmisin kaliplarini

182 Scharmer, C. O. (2009). Theory U Leading From the Future as it Emerges The Social technology of
Presencing. San Francisco: Berrett-Koehler Publishers, 13, 28.

183 Scharmer; a.g.e., 2009, 28.

184 Scharmer; a.g.e., 2009, 28.

185Scharmer, C. 0.(2018). The Essentials of Theory U Core Principles and Applications. Berrett-
Koehler Publishers. Broadway.9.

18 Ozer; a.g.e., 2018, 330.

70



yeniden canlandirmak, kisinin diisiince aligkanliklar1 araciligiyla diinyay1r gérme”
olarak “indirme”, “yargilamay1 askiya almak ve gercegi taze gozlerle gormek”
anlaminda “gérme”, “alana baglanmak ve duruma biitiinden bakmak” anlaminda
“algilama”, “kaynagindan bakarak gelecegin alaninin ortaya ¢ikmaya basladigi en
derin kaynaga baglanmak” olarak “durum olusturma”, “vizyon ve niyet- ortaya ¢gikmak
isteyen gelecekten yeni olani tasavvur etmek” olarak “kristallesme”, “evrenle diyalog
icinde olma yoluyla yeniyi canlandirmak” anlaminda “prototipleme” ve “yeniyi,
birlikte gelisen daha biiyiik ekosistemler baglamina yerlestirerek uygulama ve

altyapilarda yeniyi gerceklestirmek ve somutlastirmak™ anlaminda “gosteridir.”

Tiim Cerceveyi
Gecmis Kaliplan Calstirarak
indirme Gerceklestirmek

-_—
l"-“ 2 i . .";.-"-‘.

& tMerakhi?,:

kg b

#Merhamet;

’ ¢

4 L

D
W
W

Baglanma

Sekil 2.14. U Teorisi Semas1 (Detayl1) 18

Bu yedi biligsel alanin tamamini, “yedi ayr1 odasi veya alani olan bir ev ve her oda

yedi ilgi alanindan birinin temsil edildigi” seklinde &rneklenebilir.’®® Bugiin cogu

187Scharmer, C. O. (2018). The Essentials of Theory U Core Principles and Applications. Berrett-
Koehler Publishers. Broadway.9.
188 Scharmer; a.g.e., 2009. 29-31.
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organizasyon ve kurumlarla ilgili sorun, bu odalardan sadece birkaginin kullanilirken

digerlerinin nadiren kullanilmasidir.

Kisacast U teorisi, U semasinda belirtilen adimlar1 uygulayan yonetimlerin

performansini artiracagini ileri siiren teorik bir bakis agisidir.
2.5.10. Six Sigma

“Sigma(c)” , ortalama olarak standart sapmay1 belirlemek i¢in “matematiksel ve
istatistiksel” modellerde kullanilan Yunan alfabesinde bulunan bir harftir. Ortalamaya
(aritmetik ortalama olarak adlandirilir), 6rnek verecek olursak, “bir kriket
oyuncusunun 10 magtaki vurus sayisindan toplam 650 puan aldigini varsayalim, mag
basina ortalama say1 65 olacaktir. Istatistiksel olarak, toplam 650 puanin aritmetik

ortalamasi 65'tir.°

Bu dogrultuda; Six Sigma, karhiligi artirmak i¢in kalite ve miisteri hizmetlerinin
tyilestirilmesine yonelik yapilan ve tiim sistemi kapsayan bir yaklasimdir. Bu
yaklagim, herkesin organizasyon genelinde “miikemmellige ulasma” nihai hedefi ile
yiirlittigl tiim stireglerde siirekli iyilestirme istegine sahip oldugu eksiksiz bir kiiltiir,
ortak dil ve tek tip kalite 6l¢iim teknikleri gereklidir. Yani Six Sigma, miikemmellige

olabildigince yakin sonuglarmn tanimidir diyebiliriz.*%

Six Sigma ile milyonda 3,4 kusur veya yiizde 99,9997'ye ulasiyoruz. Ornek olarak ele
alacak olursak; Six Sigma’da bu, bir havayolunun, tasidig1 bir milyon valiz i¢inde
yalnizca li¢ parca valiz kaybedecegi anlamina gelir. Kusurlar1i degerlendirmedeki
amag, onlar1 tamamen ortadan kaldirmak degil, kapasiteyi basarabileceginiz en yiiksek
seviyeye ulastirmak i¢in ¢abalamaktir. Kusurlarin, tamamen ortadan kaldirilmasinin
gercekei ve pratik bir yol olmadig: bilindigi i¢in burada amag genel olarak performansi
tyilestirmektir. Bu nedenle Six Sigma orgiitii istenilen bir hedefe ulastirsa da, aslinda
performansin da olgiilebilecegi bir model sunar. Asagidaki tabloda 6 Sigmanin “hata

ve getiri” puanlamasi yapilmistir.1%

189 Basu, R., Wright, N. (2003). Quality Beyond Six Sigma. Oxford: Butterworth-Heinemann, 34.
190 Basu, Wright; a.g.e., 2003, 3.
91 Thomsett, M. G. (2005). Started in Six Sigma. .New Jersey: John Wiley & Sons, Inc, 6-7.
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Sigma Tablosu

Sigma Milyonda Getiri
Hata

6.0 3.4 99.9997%
5.0 233.0 99.977
4.0 6,210.0 99.379
3.0 66,807.0 93.32
2.5 158,655.0 84.1
2.0 308,427.0 69.1
1.5 500,000.0 50.0
1.4 539,828.0 46.0
1.3 579,260.0 42.1
1.2 617,911.0 38.2
1.1 655,422.0 34.5
1.0 691,462.0 30.9
0.5 841,345.0 15.9
0.0 933,193.0 6.7

Tablo 2.5. Six Sigma'®
Six Sigma Temalar1:

Birinci Tema: “Miister1 Odaklilik”, Six Sigma anlayisinda performans ol¢iimleri
misteriyle basladigindan dolayr miisteriye yonelme/odaklanma ¢ok Onemli bir

konuma sahiptir.

Ikinci Tema: “Verilere ve Gergeklere Dayali Yonetim”, Six Sigma, "gercege dayali
yonetim"  diisiincesini  farkli  bir konsepte tasimistir. Is performansinin
degerlendirilmesine yonelik esas teskil edecek Ol¢iim kriterlerini belirler ve bu
kriterleri tanimlar, sonra da c¢iktilari en uygun hale getirecek sekilde “veri ve

analizleri” tatbik eder.

Ugiincii Tema: “Siirece Odaklanma, Yonetim ve lyilestirme”, Six Sigma,
organizasyonun tiim faaliyetlerinde “silirece odaklanma, yonetim ve iyilestirme”

performansin ilk basamagi olarak degerlendirmektedir.

192 Thomsett, M. G. (2005). Started in Six Sigma. John Wiley & Sons, Inc. New Jersey. 7.
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Dordiincii Tema: “Proaktif Yonetim”, Six Sigma, organizasyonun amaglarina
ulagsmada noktasinda belirledigi onemli hedeflere yonelik
gergeklestirdigi/gerceklestirecegi faaliyet ve projelerde sorunlarin ortaya ¢ikmadan

tespiti ve bertaraf edilerek onlenmesine yonelik hazirliklt olmanin 6nemine vurgu
yapar.

Besinci Tema: “Siirsiz Isbirligi”, Six Sigma, organizasyonun siirecleri ve miisterinin
taleplerine iligkin bilgileri tiim paydaslarin faydasina sumak amaciyla kullanmasina

yonelik sinirsiz bir isbirligi anlayis igerir.

Altinct Tema: “Mikemmele Yonelis, Basarisizliga Karsi Hosgorii”, “Miikkemmele
Yonelis, Basarisizliga Karst Hosgorii” kavramlarmin bir arada kullanilmasi kendi

icerisinde kafa karisiklig1 yaratabilir.

Soyle ki hem miikemmellige ulasacaksin hem de basarisizliga karsi hos gorii

gostereceksin ama aslinda bu iki kavram bir birinin miitemmim cliziidiir.

Miisteri talepleri siirekli degisken ve dinamik bir yapida oldugundan organizasyon
performansini ancak yeni diisiince ve uygulamalar one siirerek Six Sigma ’ya “yakin

bir noktaya” ulastirabilirsiniz.'%®

Six Sigma'nin performans modeli; “tanimlama (define), dlgme (measure), analiz
(analyse), iyilestirme (improvement) ve kontrol (control)” agsamalarina, yani “DMAIC
dongiisiine” dayanir.’®* Burada Six Sigma'nin disiplinli bir metodoloji oldugunu ve
performans iyilestirme girisimlerinin gerekli kaynaklarla desteklenmesini saglamak

i¢in bir altyapr gerektirdigini belirtmek onemlidir.

Asagida Six Sigma'nin performans modeli (DMAIC) tablosu ve Six Sigma Iyilestirme
Siireci asagidaki tabloda belirtilmigtir.1%

193 peter, S., Pande, P. S., Neuman, R. P. ve Cavanagh, R. R. (2018). Six Sigma Yolu. istanbul: Klan
Yaymcilik. 49-53.

1% Haliloglu, F. G. (2018). 21.Yiizyilin Modern Yénetimi I¢in Gelecege Yon Veren Yénetim Teorileri,
Mehmet Akif Ozer (Ed.). Gazi Kitabevi, Ankara:51.

195 Basu, Wright; a.g.e., 2003, 8.
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Six Sigma'nin Performans Modeli (DMAIC)

Tanimlama | Dogru projelerin | Bu adimin temel unsurlar1 sunlari igerir:
tespiti, Is firsatlarmi dogrulama, Olasi projeleri
onceliklendirilmesi ve | belgelemek ve analiz etmek, miisteri
se¢iminden olusur. gereksinimlerinin belirlenmesi ve

tanimlanmasi, Faydalarin degerlendirilmesi
ve Projelerin secilmesi.

Ol¢me Projelerin ve siire¢ | Bu adimin temel unsurlar1 sunlar igerir:
parametrelerinin Girdiler, siire¢ ve c¢iktilar i¢in neyin
performansinin Olciilecegini belirleme, veri toplama igin bir
Olclilmesidir. plan olusturma, sonuglari dogrulama ve

varyasyonlar1 analiz etme, sigma performans
seviyesinin belirlenmesi ve siirece izin
verilmesi.

Analiz Firsatlar, temel | Bu adimin temel 6zellikleri sunlar1 igerir:
nedenler ve siire¢c | Soruna odaklanmak icin girdi-siire¢-cikti
belirleyicileri (IPO) analizi, deger katmayan faaliyetleri
belirlenerek analiz | belirlemek i¢in akis siirecini analiz etmek,
edilir. kok nedenlerin  belirlenmesi  ve kok

nedenlerin dogrulanmasi.

Iyilestirme | Siire¢  degistirilerek | Bu adimin temel unsurlar1 sunlardir:
performans artirilir. Iyilestirme fikirleri iiretmek, coziimleri

O0lecmek ve segmek, Onerilerin sunulmasi ve
degisikligi uygulamak.

Kontrol Kazanglarin Bu adimin temel ozellikleri sunlar1 igerir:
korunmasinda Pilot projeler gelistirmek ve yiirlitmek,
strdiirtilebilirlik coziimlerin planlanmasi ve uygulanmasi,
isteniyorsa bu adim | sonuglarin izlenmesi ve degerlendirilmesi,
cok onemlidir proje kapanis1 standart isletme prosediirii

olarak belirlenir ve kazanilan faydalarin
taninmasi.

Tablo 2.6. Six Sigmanin Performans Modeli®®

Alt1 Sigmanin tanimlama, dlgme, analiz, iyilestirme ve kontrolden tesekkiil olan ve
Ingilizce kelimelerinin bas harflerinden olusan DMAIC déngiisii ile Alt1 Sigmanin

3

iyilestirme siirecleri “yukaridaki sekilde gosterilmistir.’®” Yukaridaki tabloda ifade

edilen unsurlar dongiisel grafik araciligi ile su sekilde gorsellestirilebilir.

19 Basu, Wright; a.g.e., 2003, 48.
197 Basu, Wright; a.g.e., 2003, 48.
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Al Sigma Ivilestinme Sireci

Firsatlar tamimlavin
Performons Slodin
Frrsatlar amaliz cdin
Performans pelistirin
Performansi kontrol edin

/N

Kontrol Olg
Gelistir Analiz
| S

Sekil 2.15. Six Sigma lyilestirme Siireci ve DMAIC Déngiisii Semasi%®

Kisacas1 performans yonetimi faaliyetlerinde DMAIC dongiisti unsurlarinin her biri
ayr1 ayr1 oneme sahiptir. Diger bir ifade ile Six Sigma yaklasimina gore, bu unsurlari

uygulayan yonetimler hata paylarini diisiirerek performanslarini artirabileceklerdir.
2.5.11. Delta Modeli

Delta Modeli, yoneticilerin etkin bir sekilde organizasyon stratejisi ve hedefleri
belirlemelerine bunu faaliyetlerine yansitmalarina katki saglamak amaciyla A. C. Hax

ve D. L. Wilde tarafindan gelistirilen bir dizi ¢er¢eve ve metodolojiyi kapsar.%®

Delta Modelinin higbir is modelinde olmayan yonlerinden biriside, orgiitiin stratejik
konumunun nasil belirlenecegi hususunda rehberlik etmesi ve bunu basarmak icin
analitik araglar sunmasidir. Bu yeni is modeli, miisterilere has ¢oziimler sunmak icin
kullanilabilecek bir zeka ve bilgi diinyasinin kapilarini agmaktadir. Bir isletme,
misterileri ile miisteri bagi olarak adlandirilan derin bilgi ve yakin iliski kurabilir. Bu

baglar dogrudan miisteri ile olusturulabilecegi gibi, miisterinin erismek istedigi

198 Basu, Wright; a.g.e., 2003, 48.
19 Hax, A. C. ve Wilde, D.L. (2001). The Delta Project: Discovering New Sources of Profitability in a
Networked Economy. New York: Palgrave Macmillan, 7.

76



tamamlayicilar araciligiyla dolayli olarak da olusturulabilir. Her ikisi de giiclii pay ve
stirdiiriilebilirlik kaynaklaridir. Stratejinin merkezinde misteri ve tamamlayici
kavramlar1 olmalidir. Iste bu noktada baglanmay iceren strateji belirleyen bir yonetim
cergevesi saglayarak bu konumlandirmay1 saglar.?®® Bu konumlandirmay saglayan,

“Delta Modeli 1” asagida gosterilmistir.?%

Piyasada Hakimiyet Kurma

Teknolojinin Etkin

Kullanimi

Toplam Miisteri Coziimleri, En lyi Uriin, Ustiin Bir
Miisteriye En Cok Gelisen Uriiniin Ozelligi le
Ihtiyaglara Gore Ozellestirilmis Miisteriyi Cezbeder

Bir Coziim Sunma

Sekil 2.16. Delta Modeli 12%2

Toplam miisteri ¢oziimii: Miisteri baglilig, kritik ihtiya¢larini karsilamak icin entegre
¢oziimler sunarak miisterinin kapasitesini arttirmanin sonucudur. Miisteriye yakin
olmak (Miisteri iliskilerini Yeniden Tanimlamak), temel yetenek ve bilgileri
doniistiirmek (Misteri entegrasyonu) ve bu ihtiyaglarin hepsini olmasa da ¢ogunu
karsilayan “eksiksiz bir iirlin ve hizmet yelpazesi” sunmak (yatay genislik) ile
gerceklestirilir.

Sistem Kilidi: Firma, rakipsiz liderlik saglayan pazarda hakim bir konuma ulasir. Bu,
endiistri standartlarinin gelistirilmesi ve sahiplenilmesiyle (Tescilli Standart), miisteri
ile tedarikgileri arasindaki ara yliziin yeniden yapilandirilmasiyla (Baskin degisim)
veya miisteri ihtiyaglariin satis kaynagi haline getirilmesiyle (sinirli erigim)

iriin ve diisiik fiyat degiskenleri olan iliskisini iceren Delta Modeli 2 detayli olarak

asagidaki sekilde belirtilmigtir.2%®

20 Hax, A. C. (2010). The Delta Model: Reinventing Your Business Strategy. New York: Springer-
Verlag. 7-10.

201 Hax; a.g.e., 2010. 249.

202 Hax; a.g.e., 2010. 249.

203 Hax; a.g.e., 2010. 5.
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Sistem Kilidi

Diisiik fiyat
Toplam  Miisteri
Coziimi L En iyi Uriin
Farklilagsma
Sistem Kilidi
Yatay genislik
Toplam  Muisteri ® En iyi Urilin
Coziimii - . . A
Miisteri Miisteri iligkisini

entegrasyonu yeniden tanimlamak

Sistem kilidi

Baskin Degisim Tescilli Standard:

Sinirh Erisim

Toplam  Miisteri
Cozimii

En iyi Uriin

Sekil 2.17. Delta Modeli 2 (Detaylr) 2%

204 Hax; a.g.e., 2010. 249.
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Ayrica Delta Model ¢ercevesi, mevcut yetkinliklerinizin durumunu incelemenize ve
en Onemlisi, gercekten kazanan bir strateji gelistirmek i¢in edinmeniz gereken
yetkinlikleri belirlemenize yardimci olur. Diger bir deyisle delta model savunusu,
performansin1 yiikseltmek isteyen yonetimlere delta model c¢evresi olusturmasi

gerektigini onermektedir.
2.5.12. Mantar Yonetimi

Mantar yetistiriciligi ile 6zdeslestirilen “Mantar Yonetimi Teorisi” yonetim bilimi
literatlirline son donemde girmistir. Mantar yetistiricileri mantar yetistirmek icin
gerekli olan “Kompost” ve uygun ortam sagladiklarinda kisa bir siirede mantar
yetistirmektedirler. Bu durumdan esinlenilerek mantar ismi ile 6zdeslesen mantar

yOnetim teorisi gelistirilmistir.

Bu durumda ¢alisanlar bilmeleri gerektigi kadar bir bilgi ile beslenerek bilgi
dagarciklart ve iletisim kanallar1 karanlikta birakilmaktadir. Bagka bir ifade ile
“calisanlar ile Orgiitiin amaclari, hedefleri, biitgesi, slire¢ ve ciktilar” konularinda
paylasim yapilmaz ayrica calisanlara verilen bilgi disinda onlarin isletmeyle ilgili
aragtirma yapmalarina ve kendilerini ifade etmelerine de izin verilmez. Burada

calisanlardan “performans ve sonug” istenir.?%

Calisanlarin “karar mekanizmasia” dahil edilmeden sadece, “yeterli” yani “sinirl”
olarak bilgilendirildigi bu anlayis1 temel olarak benimseyen yoneticiler, sadece
calisanlara ihtiya¢ duyduklart donanimi saglayarak simnirli iletisim kanallarini

kullanirlar.206

Bu kavrama, genelde dikey bir hiyerarsik yapiyla yonetilen ve iletisim kanallar1 kapali
olan orgiitlerde rastlanilmaktadir.?®” “Mantar yetistirmenin sirr1, onlar1 karanlikta
tutmak ve arada bir giibre atmaktir.” Mantar Yoneticisi: “Calisma grubu ile bilgi
paylagmaktan ka¢inir, Karar verme siirecini kontrol etmeye calisir, Calisma grubuna

danigsmadan taahhiitlerde bulunur, Calisma grubuna danismadan ¢oziim kararlari

25 Kilig, T. ve Olgun, H. (2017). “Mantar Yénetim Yaklasimi”.Orgiitsel Davrams Arastirmalart
Dergisi. 2(2), 107.

26 Birincioglu, N. ve Tekin, E. (2018). “Mantar Yonetim Olcegi Gelistirilmesi Uzerine Bir Caligma”
.Business and Economics Research Journal 9(1) . 182.

27Kahya, V. ve Ceylan, E. (2019).“[s Performansin1 Artirmada Yeni Bir Yaklasim: Mantar Yonetim”
Uluslararasi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirma Dergisi. 6 (45). 3776.
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verebilir, genellikle ¢alisma grubu ile kot bir iletisimi vardir.” Bu yonetici ile
taahhiitlerinizi dikkatli bir sekilde yonetmeniz gerekir. Muhtemelen genelde Mantar
Yoneticisi son teslim tarihi belli olmayan bir is verir ve sonra isin aniden

tamamlanmasini ister.2%®

Glinlimiizde “mantar yoOnetimi”  anlayisinin benimsenmemesinin en O6nemli
sebeplerinden birisi, bilgi iletisim ve paylasiminin son derece Onemli oldugu
vurgusudur. Bu paylasim hem c¢alisan1 motive eder hem de ¢alisan kurumu igin

kendisinin degerli oldugunu hisseder.?%°

Calisanlarin motivasyonunu diisiirdiigii noktasinda mantar teorisinin olumsuz yonleri
sunlardir: Calisanlarin baska is arayisina gegerek isten ayrilmalarina sebep olabilir.
Yonetime kars1 giivensizlik algisinin artmasina, iletisim eksikligi kaynakli olarak
yoneticilerin giiclii oldugu diisiincesine kapilmalar1 yayginlasabilir. Isletmede bilgi
paylasimi eksikliginden dolay1r formal yontemler disinda bilgi edinme amaciyla

kaynaklarin heba edilmesine yol agabilir.

Yine bilgi edinme noktasinda karanlikta kalan noktalarin bilinmezligi ve fazlalig
“dedikoduya” neden olabilir. Is tatmini ile mantar yonetimi arasindaki uyumsuzluk
calisanin  yabancilasmasina yol agcabilir.2°Mantar yonetim anlayis1 ile ,“bilgi
paylasimi ve orgilitsel dedikodu™ arasindaki etkilesime ait koreldsyon sekli asagida

belirtilmistir.2!!

2%[nternet: https://management.simplicable.com/management/new/mushroom-management  Erisim
Tarihi: 05.06.2021.

209 Birincioglu, Tekin; a.g.e., 2018.170.

210 Cetin, O. 1. (2021). “Mantar Y 6netim Algisinin Is Tatminine Etkisinde Yabancilasmanim Araci Rolii”
OPUS, Uluslararast Toplum Arastirmalari Dergisi. 17(33). 403, 411.

21O ztiirk, I. ve Aras, M. (2021). “Mantar Yonetim Tarz1 ve Orgiitsel Dedikodunun Bilgi Paylasimina
Etkisi”. Dogus Universitesi Dergisi, 22 (2), 125.
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Orgiitsel Dedikodu

Orgiitsel Dedikodunun Varlig:
ve Yayginlig:

Orgiitsel Dedikodunun

Birevysel ve Orgiitsel Bilgi Paylagimi

1

Mantar Yénetim Tarzi

Sekil 2.18. Mantar Yoénetim Anlayisiyla, Bilgi Paylasimi ve Orgiitsel Dedikodu
Arasindaki Korelasyon Semasi?'?

Mantar yonetimi tarzinda her ne kadar uygun ortama ihtiya¢ duyacagi kaynaklar sinirl
sekilde sunulsa bile bu noktada insana has deger ve dzellikler goz ardi edilmemelidir.
Emniyet Teskilat1 gibi adli ve istihbari faaliyetleri yiiriiten kurumlarda tiim birimlerin
(birimin kendi biinyesindeki farkli biirolarda dahil olmak tizere) farkli faaliyetlerde

bulun ¢alisanlari, ‘bilinmesi gereken kadar bilgiye sahip olmasi’ gerekir.

Ornegin, Bilgi giivenligi kapsaminda “Istihbarat ve Narkotik, Terorle Miicadele,
Kacakgilik ve Organize Suglarla Miicadele ve Asayis” gibi adli ve istihbar1 birimlerde
gorev yapan herkese sadece, bilmesi gerektigi kadar gorev alanina iligkin bilgi verilir.

Bilgi hizmete 6zel ve gizlidir.

Burada dikkat edilmesi gereken husus, kati hiyerarsik yapilardaki ast st iligkisi,
iletisim eksikligi ve bilgi gizliliginin, bilgi paylasimi ve oOrgiitsel dedikoduya yol
agmamasi i¢in yoOneticiler tarafindan gerekli tedbirler alinmasi konusudur. Her birim
calisan1 bilgi paylasimindaki bilgi gizliliginin nedenini bilmeli yoneticide ¢alisanlarla

iletisimi gliglendirme adina yol ve yontemler tespit etmelidir.

220 ztiirk, Aras; a.g.m., 2021, 125.
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3. GUNUMUZDE PERFORMANS YONETIMi

Bir 6nceki bolimde ele alinan ve giiniimiiz “performans yonetimini” sekillendiren
teorilerden bahsettikten sonra simdi de giiniimiz performans yonetimine
odaklanabiliriz. Performans Yonetimi, organizasyonel hedefler belirlemek, ilgili
gostergeler {izerinden hedefleri operasyonel hale getirmek, bu gostergeler temelinde
hedefe ulagmay1 degerlendirmek ve gerektiginde performans bilgilerine dayali

diizeltici eylemlerde bulunmakla iliskilidir.?*®

Performans yonetimi, kisilerin kurumlarin performansint belirleme, 6l¢me ve
gelistirme ile bunlarin performanslarini organizasyonun stratejik hedefleriyle uyumlu
hale getirmenin siirekli bir siirecidir. Dolayisiyla performans yonetimi, insanlarin
yetenek ve motivasyonunu stratejik bir is avantajina doniistiirmek i¢in onemli bir
aragtir. Bu baglamda dongiisel bir sistemde ele alinan “Performans Y 6netim Dongtisii”
asagidaki sekilde gosterilmistir.?4

e

On Kosular
Swratejik Plan
-Cahigma Analjz;

Sekil 3.1. Performans Yonetimi Déngiisii?*®

213 Mouritzen, Erik, Opstrup, a.g.e., 2020, 5.
214 Aguinis, H. (2019). Performance Management For Dummies. John Wiley & Sons, 1.15.
215 Aguinis; 2019, a.g.e., 15.

83



Performans yonetimi, gelecekteki basariyr elde etmek ic¢in oncesinden planlama
yapmakla ilgilenir. Siirekli iyilestirme ile ilgili endise, organizasyonun her boliimiinde
siirekli olarak daha yiiksek standartlara ulagsmaya caligmanin, yiiksek performans
olusturacak bir dizi artirimli kazanim saglayacagi inancina dayanmaktadir. Performans
yonetimi, insanlarin gelistirilmesi ve iyilestirmesi gereken destegin ve rehberligin

hazir olmasini saglamakla ilgilenir.

Performans yonetimi, “sonuglarin Olgiilmesi ve eylem” i¢in hedeflere ulasma
yolundaki ilerlemenin gozden gegirilmesi ile ilgilenir. Performans yonetimi, “giktilar
(sonuglarin elde edilmesi) ve sonuglar (performans tizerinde yapilan etki)” ile ilgilidir.
Ancak ayn1 zamanda bu sonuglara ulagmak i¢in gereken “siirecler ve ilgili ekiplerden
ve bireylerden beklenen yetenekler (bilgi, beceri ve yeterlilik) agisindan girdilerle” de
ilgilidir. Performans yonetimi, organizasyonun tiim paydaslarinin yonetim, ¢alisanlar,
miisteriler, tedarikgiler ve genel ihtiya¢c ve beklentilerini karsilamakla ilgilenir.
Ozellikle, ¢alisanlar is ortag: olarak kabul edilir. Performans ydnetimi, “drgiitsel ve
bireysel 6grenme ve gelisimin” siirekli bir “slire¢” halinde oldugu bir alt kiltiir
yaratmakla ilgilenir.?®Orgiitsel performansi ortaya koymak amaciyla ii¢ yaklagim
izerinde durulmaktadir. Bunlar; “amag, sistem-kaynak ve ekolojik” yaklagimlar

olarak asagida ayrintilandirilmistir:

e Amac Yaklasimi: Bu yaklasima gore organizasyonun amag ve hedeflerine
ulagma derecesi oOrgiitsel performansi tanimlamakla birlikte amag ve hedef
disindaki degiskenler dikkate alinmamaktadir. Olgiilebilir gerceklestirme
sonuglar1 bir onceki amagclarla karsilagtirmak suretiyle organizasyonun
performans derecesini belirler.

e Sistem-Kaynak Yaklasimi: Bu yaklasim amag¢ ve hedeflere ulagma
noktasinda  ihtiyag ~ duyulan  kaynaklar/enstriimanlar  {zerinde
yogunlasmaktadir.

e Ekolojik Yaklagim: Bu yaklagim organizasyonun iligkili oldugu tiim
paydaglarin beklentilerinin ne oranda karsilandigt ve bunun sonunda

paydaslarin ne Slciide tatmin edildigi noktasi iizerinde durmaktadir.?!’

216 Aguinis, H. (2012). Performance Management. Pearson Education Limited, 11.
217 Bayrak, R. (2019). Uygulamali Veri Zarflama Analiz. Detay Yayncilik. Ankara.4.
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Neticede bu ve benzeri kategorizasyon 6rnegi vermek miimkiindiir ancak temel olarak
bu yaklagimda bu ¢akismanin tezleriyle uyumlu sekilde oldugu ifade edilebilir. Bagka
bir ifade ile vurgulamak istenilen temel nokta, tarihsel olarak performans yonetimi

anlayisinin degisimine dairdir.
3.1. Giiniimiizde Performans Yonetiminin Amaci ve Olgiitleri

Performans yonetiminin temelinde bir oOrgiitteki “girdi-¢ikti-sonug unsurlar1”
arasindaki iligkileri ifade eden ‘“ekonomiklik (economy), verimlilik (efficiency) ve
etkililik (effectiveness)” kriterleri yer alir, performans yonetiminin genel amact, etkin
liderligin saglandig1 bir ¢ergevede, bireylerin ve takimlarin is stireclerinin, “siirekli
iyilestirilmesi” ve kendi “becerileri ile katkilar1” i¢in sorumluluk aldiklar1 “yiiksek
performans kiiltiiri” olusturmaktir. Genel amac¢ disinda, performans yonetiminde
sistem kiiltiiriiniin olusturulmasi1 amaciyla 6nemli goriilen bazi temel amaglar; bireysel
hedefleri organizasyonun hedefleriyle uyumlu hale getirmek, calisanlar1 ellerinden
gelenin “en iyisini yapmalar1” i¢in giiclendirmek, c¢alisanlarin gorevlerini dogru
seylere odaklamak, Kararlastirilan sorumluluklar, hedefler ve degerlere gore
performansi proaktif olarak yonetmek ve kaynak saglamak, Kisisel/bireysel hedeflerin
takim/grup ve kurumsal planlarla uyumlu hale getirilmesini saglamak, agikga
tanimlanmis amac/ hedeflerin sayisal dl¢iiler kullanilarak sunulmasi ve performansin
izlenmesini saglamak, hedeflere ulagmaya odaklanarak, bireylerin ve takimlarin
kendilerine ve igyerlerine ‘“fayda” saglama potansiyelini en st diizeye

o s

cikarmak,?*®organizasyonun  “giiclii ve giigsiiz” taraflarin1 belirlemek, ¢alisanlari
“geri-besleme yolu” ile “adil, esit ve zamaninda” motive etmek ve ddiillendirmek,
calisanlarin “kariyerlerini planlamak ve egitimlerine yonelik” olarak yonetime katki
saglamak,?!® faaliyetleri etkin ve verimli olarak gergeklestirmek ve performansi iist
seviyeye ¢ikarmak seklinde ifade edilebilir.?®Kamu performans 6lgiitleri “verimlilik,
etkinlik ve tutumluluk™ olmak iizere ii¢ temel baslikta ele alinacaktir. Bu ii¢ ilkenin
yani sira “esitlik, cevap verilebilirlik, hesap verebilirlik, seffaflik, hukukun {istlinligi,

stratejik vizyon ve katilimcilik” gibi birgok ilke daha eklenebilir ancak ele alinacak bu

218 Aguinis, H. (2012). “Performance Management” Pearson Education Limited, 11.

219 Uyargil, C. (2017). Performans Yonetimi Sistemi: Bireysel Performansin Planlanmas:
Degerlendirilmesi ve Gelistirilmesi. 4. Baski. Istanbul: Beta Basim, 205.

220 Cavlak, H. (2021). “Efficiency, Effectiveness, Productivity, Profitability, Performance: A
Conceptual Framework And Comparison”. Journal of Research in Business: 6 (1), 101.
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tic ilke gergeklestirdigi Olclide diger ilkeleri de kapsadiklari i¢in semsiye oOlgiitler
olarak tercih edilmektedir.??’ Kamu Performans Y&netim Boyutlar: olarak etkililik,
verimlilik ve ekonomiklik kavramlarimi bu béliimde inceleyecegiz kavramlara
gecmeden 6nce kamu ve 6zel kuruluslar arasindaki “amag, hedef, faaliyet ve yonetim”

gibi bazi agilardan farkliliklar asagida tabloda belirtilmistir.2?2

KAMU KURULUSLARI OZEL KURULUSLAR
Genellikle tekeldir. Rekabetci piyasalarda faaliyet gosterir.
Vatandasa hizmet esastir. Yatirimin karin1 maksimize eder.
Politikacilar tarafindan vatandaslarin Yoneticiler hissedarlara, yonetim
cikarlari amactiyla dogrudan veya kurullarina karst sorumludur. Kar
dolayli olarak yonlendirilirler. maksimizasyonu amaglanmaktadir.
Devlet kurumlari karar alma ve Kararin tek bir lider tarafindan
uygulama siirecinden dolay1 daha alindigindan yonetim daha esnek ve
katidir. daha kolaydir.

Kaynaklar dagitilir, yeniden dagitilir ve | Kaynaklar tiretilir ve dagitilir.
diizenlenir.

Bazen az ya da ¢ok az olarak yetersiz Eger yatirim karar1 uygulanabilirse
finanse edilebilir. verimlik altinda finanse edilebilir.
Vatandagslar genellikle yetersiz Yatirimcilar ve hissedarlar iyi
bilgilendirilir. bilgilendirilir ve sirketin ve piyasanin

devam eden faaliyetleri gelisir.

Tablo 3.1. Kamu Kuruluslari ile Ozel Kuruluslarin Karsilastirilmasi22

Tabloda gorildiigli tizere kamu kuruluslarinda hiikiimetler politika olusturur
yoneticiler uygular. Oncelikli ama¢ vatandasa hizmet sunma bu dogrultuda
kaynaklarin etkin verimli ve ekonomik kullanimidir. Ozel isletmelerde amag en

yiiksek seviyede kar elde etmektir. Yoneticiler kamu yoneticilerine gore daha esnektir.

221 Ekinci, E. ve Karakoyunlu, 1. (2020). “Iyi Yoénetisim ilkeleri Uzerine Bir Elestiri ve Kiiresel lyi
Yoénetisim Tlkeleri Uzerine Bir Oneri”. Tiirk Idare Dergisi, (490), 115-140.

22Mihaiu, D. M., Opreana, A. ve Cristescu, M. P. (2010). “Efficiency, Effectiveness And Performance
Of The Public Sector” Romanian Journal Of Economic Forecasting. (4), 133.

22Mihaiu, Opreana, Cristescu; a.g.e., 2010, 133.
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Glinimiizde kamu kurumlar1 yoOnetimsel anlamda 06zel isletme yOnetimi

enstriimanlarindan yararlanmaktadirlar.

Kamu Yarari

Ekonomiklik Verimlilik Etkinlik
Kaynaklarin Hedeflerin
Azami Cikt1 Gergeklesme
Kullanimi Derecesi

Maliyette Etkinlik

Sekil 3.2. Performans Y&netimi Olgiitleri Iliskisi (Yazar tarafindan olusturulmustur).
Bu kapsamda asagidaki kisimda performans Olgiitleri olan verimlilik, etkinlik ve
ekonomiklik Olciitleri teker teker ele alinacak ve performans yonetimi igin tasidigi

anlamlar tizerinde durulacaktir.
3.1.1. Verimlilik

Verimlilik arastirmacilar tarafindan stirekli olarak iizerinde caligilan bir konudur.
Tarihsel anlamda ilk kez “1530 yilinda Agricola tarafindan yazilan De Re Metallica
adli eserde verimlige, yer altindan ¢ikarilan madenlerin “verimi su yontemler artirilir”

seklinde degindigi goriilmiistiir.??*

Baz1 yonetim bilimciler verimliligin iktisadi gelismenin 6nciilii oldugunu bu nedenle
verimliligin isletme yoneticileri tarafindan {lizerinde durulmasi gereken onemli bir
kavram oldugu savini 6ne stirmektedirler. Genelde “productivity” Tiirk¢ede verimlilik

anlam tasisa da farkli kaynaklarda “iiretkenlik” anlaminda da kullanilmaktadir??®

22%4Bayrak; a.g.e., 2019, 9.
25Cavlak; a.g.e., 2021, 104-105.
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Verimlilik en basit sekliyle “¢iktinin toplam girdilere oranin1” olarak veya “liretimde
veya faaliyetlerin uygulanmasinda” kullanilan tiim kaynaklardan uygun deger diizeyde
¢ikt1 elde edilmesi olarak da tanimlaya biliriz. Bagka bir deyis ile “en az girdi ile en

yiiksek ciktiy1” elde etmek seklinde ifade edebiliriz. 22

“Verimlilik = Girdi / Ciktidir”.??" Islemin sonucu 1’e ne kadar yakin ise o kadar
verimli olundugu anlamimna gelir. 1’den biiylidiikce verimlilik azalir. Yukarida
belirtildigi lizere verimlilik bir¢ok anlama gelmektedir. Analitik yonelime sahip
akademisyenler i¢in girdi/¢ikt1 orani ifade ederken, eylem odakli yoneticiler i¢in ise

sistemin genel performansini ifade etmektedir.

Verimlilik kelimesi pek ¢ok sekilde kullanildigindan, iletisimdeki sorunlarin ortadan
kalkmas1 pek olas1 goriilmemekle birlikte ilk olarak, iiretkenlik terimini daha kesin
olan birkag bagka terimle degistirmek yararli olabilir. Girdi/¢ikt1 oraniyla ilgilenirken
verimlilik terimini kullanilirken, hedefe ulagsmayla yani ¢iktilarin kalitesi, misteri

memnuniyeti vb. hususlarla ilgilenildiginde etkililik terimi tercih edilmelidir.

Yukaridaki boyutlarin yansittigi gibi, sistemin genel yetkinligi ile ilgilendigimizde
performans icin, orgiitsel canlilik gibi yeni bir terim kullanabiliriz.??® Verimlilik,
etkiler veya ¢iktilar ile gabalar veya girdiler arasindaki iliski ile saglanir. Iliski basit
gibi goriinse de uygulama genellikle bunun aksini kanitlamaktadir, ¢linkii kamu
sektoriindeki girdi ve ¢iktilar belirlemek ve 6lgmek genellikle zor bir islemdir. Kamu

sektoriinde ¢ogu kez ekonomik fayda yerine sosyal fayda ile karsilasiriz.

Ornegin kdyde yaptirilan okulun yatirimini (ingaat, malzeme, iicretler vb.) kolayca
belirleyebiliriz burada ekonomik faydadan ziyade o koydeki vatandaslarin
okuryazarligr oranm artirmak, daha 1yi isgilicii piyasasi ve daha yiiksek yasam

kosullar1 saglamak, gibi dl¢iilmesi zor olan sosyal faydalarla karsilasiriz. Sonug olarak,

226Candan, E. (2007). Tiirk Biitge Sisteminde Performans Denetimi, Maliye Bakanhg Strateji Gelistirme
Baskanligi, 73,74.

227 Giireler, S. (2011). Kamuda Etkinlik, Verimlilik ve E-Devlet, Yiiksek Lisans Tezi. Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Maliye Anabilim Dali Maliye Programi, {zmir, 51.

228 Kearney, R. C. ve Berman, E. M. (1999). Public Sector Performance Management Motivation and
Measurement. Westview Press, 19.
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bu yatirimin ekonomik bakimdan verimliliginin sifir oldugu burada sosyal verimliligin

onemli oldugu sdylenebilir.2%

Verimlilik gostergesi belirlenirken girdi; bir “iirin veya hizmetin” {iretilmesi i¢in
gereken “beseri, mali ve fiziksel” degerler olarak, ¢ikt1 ise idare tarafindan “iiretilen

nihai iiriin veya hizmetler”?*° olarak kabul edilirler.

Daha yiiksek tiretkenlik, girdi/¢ikt1 oraninin daha yiiksek olacagi anlamina gelir. Cikt1
sonuglarindaki verimlilik artisi, herhangi bir firma icin rekabet giicli, ¢evresel
performans ve artan hammadde, is¢ilik veya enerji maliyetleri dahil olmak tizere zorlu

baskilarin tiim yelpazesini ele almak i¢in giiclii bir ara¢ saglar.

Verimliligi artirmak icin bahsedilen bir¢ok yontem vardir. Ancak bunlarin basinda
taahhiitler gelmektedir. Ulkeler ve isletmeler taahhiitleri araciligiyla verimliliklerini

artirabilirler.?*! Verimlilik semas1 asagida su sekilde belirtilmistir:

GIRDI <:> CIKTI

Ozel Sektorde Kurulmasi Kolay
Kamu Sekttriinde Olgiimii Zor
Ozellikle Karma Bir Finansman Sekli Oldugunda

OZEL SEKTOR KAMU SEKTORU

| l

Finansal anlamda tanimlanmasi ve slgiimii kolay

Uluslararasi karsilastirmasi ve dlglimiti zor

Sekil 3.3. Verimlilik Semasi?*?

Toplumdaki yapisal degisiklikler genellikle ulusal ve kurumsal iiretkenligi isletme
yonetiminden bagimsiz olarak etkiler. Uzun vadede bu etkilesim her iki yonliidiir bir

birini degistirirler. Bu tiir degisiklikler “ekonomik ve sosyal” kalkinmanin sadece

229 Mihaiu, D. M. Opreana, A ve Cristescu, M. P (2010). “Efficiency, Effectiveness And Performance
Of The Public Sector”. Romanian Journal Of Economic Forecasting, 4, 133,134.

230 Maliye Bakanlig1 Biitge ve Mali Kontrol Genel Miidiirliigii (2009). Performans Programi Hazirlama
Rehberi. Biitge ve Mali Kontrol Genel Mudiirliigii Ankara. 6.

281 Ojha, S. K. (2014). “Management of Productivity Who is Responsible for Unproductiveness?”
Journal of General Management Research.1(2). 90-95

232 Miharu, Opreana, Cristescu; a.g.e., 2010, 134.
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“sonucu degil, ayn1 zamanda bir nedenidir.” En 6nemli yapisal degisiklikler ekonomik,
sosyal ve demografiktir. Bunun yani sira makro 6lgekte verimliligin faktorleri ise
“yapisal diizenlemeler, dogal kaynaklar ve hiikiimet ve alt yapidan olugsmaktadir. Bu

faktorler asagidaki sekilde de gdsterilmistir.

Makro Verimlilik Faktorleri

Yapisal Diizenlemeler Dogal Kaynaklar Hiikiimet ve Alt Yap1
Sekil 3.4. Makro Verimlilik Faktorleri Semasi.?

Verimlilige iliskin siireglerde sirasinda “yapisal diizenlemeler, dogal kaynaklar ve
hiikiimet ve alt yap1” gibi faktorler yonetim tarafindan anlasilmali, 6zellikle planlama

ve uygulama asamalarinda g6z 6niinde tutulmalidir.
3.1.2. Etkinlik

“Etkililik ve Etkinlik” kavramlar1 literatiirde bazen esanlamli olarak bazen de farkli
anlamlarda kullanilmaktadir. Ancak bir isletme faaliyetlerinde etkin olurken etkili
olarak isletilmeyebilir. Etkililik kavram1 “kaynaklart en iyi sekilde degerlendirerek
miimkiin olan en iyi sonucun alinmas1” seklinde tanimlanmakla birlikte, kurumun

temel amaglarina ne 6l¢iide ulasildigini anlatir.?3

Etkinlik, harcama faaliyetinin sonuglari, hedeflere ulasmak i¢in ihtiya¢ duyulan
kaynaklarla ilgili hedeflerle karsilastirildiginda, belirlenen hedeflere ulagma derecesi

olarak ifade edilmistir.?® Literatiirde etkinlik ve verimlilik kavramlar1 da zaman

233prokopenko, J. (1987). Productivity Management: A Practical Handbook, Geneva 119.16.

23 Bilgig, K. A. (2020).”Verimlilik, Etkinlik ve Tutumluluk ilkeleri baglaminda Sayistay’in Biiyiiksehir
Belediyeleri Uzerindeki Performans Denetimi”. Kafkas Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi.
11 (Ek Say1 1), 7.

25Vavrek, R. ( 2018).”Efficiency and Inefficiency of Public Administration”, Journal of Economic
Development, Environment and People. 7(1).
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zaman ayni anlamda kullanildig1 gibi bazi aragtirmacilar tarafindan bu iki kavram
farkli anlamlarda kullanilmaktadir. Soyle ki; bir isletme “etkin” olabilir ancak bu

isletmenin etkin olmas1 “verimli” olacagi anlamina gelmeyebilir.?*

Verimlilik ve etkin arasindaki iliski, bir parcanin biitlinle iliskisidir. Yani etkinlik,

verimlilige ulagmak icin gerekli bir kosuldur.?*’

Kaynaklar Hodefle Somuglar

Hedeflerle Kargilagtirma

Sekil 3.5. Etkinlik Semasi. 2%

Diger bir ifade ile etkinlik, isletme baglaminda “iscilik, hammadde, malzeme ve diger
girdilerin” isletme “amaglarina” yonelik olarak istenilen diizeyde yeterli bir sekilde

kullanilip kullanilmadigini isaret eden “degerlendirme” enstriimanidir.

Etkinlik 6l¢timii formiilasyonu; etkinlik= standart performans / gergeklesen (fiili)
performans seklinde ifade edilebilir. Ornegin; bir isin standart siiresi 4 saat ise, ancak
uygulamada bu is 6 saatte gergeklesiyorsa, etkinlik= 4 /6 = 0,66 olur. Bu sonug o

faaliyetin etkin olup olmadigi sonucuna ulastirir. Burada 6nemli olan husus etkinlik

2% Yiik¢ii, S. ve Atagan, G. (2009). “Etkinlik, Etkililik ve Verimlilik Kavramlarinin Yarattigi
Kanisikhik”. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 23(4), 1.

237 Miharu, Opreana, Cristescu, a.g.e., 2010, 136.

238 Vavrek, a.g.e., 2018. 7.
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degerinin 1 rakamindan biiyliik olmasi faaliyetin arzu edilen diizeyde gergeklestigi

kiigiik olmast ise arzu edilen diizeyde faaliyetin etkin olmadig anlami tagr.?%

Kamuda etkin bir yonetimi gergeklestirmenin “bireyler, toplumlar ve tiim insanlik™
icin sayisiz yararlar saglayacagi hususunda kusku bulunmamaktadir.?*® Ciinkii
Gliniimiizde, kamu ydnetimindeki kiigiilme ile birlikte devletin daha hizli ve kamu
hizmetlerinin miisteri odakli sunumuna yonelik bir anlayisa dogru egilim igerisinde
olan bir degisim siirecinin sergilendigi gortilmistiir. Sergilenen bu degisimin 6nemli

amaglarindan birisi etkin yonetim anlayisina ulasmaktir.
3.1.3. Ekonomiklik

Bir faaliyetin planlanan sonu¢ ve c¢iktilarin1 basarmak {izere kullanilan kaynaklarin
maliyetinin minimize edildigi durumdur. “Mali, fiziki kaynaklar ve insan
kaynaklarmin” uygun zamanda, en diisik maliyetle ve uygun nitelikte elde

edilmesidir.2*

Orgiitler faaliyet/projelerinde; “insan, para, malzeme ve ekipmanlardan” olusan
kaynaklar1 kullanirlar. Ekonomiklik; kurumun amaclar1 dogrultusunda kaynaklarin
“uygun miktarda, uygun zamanda, uygun yerde ve uygun maliyetle elde edilmesi ve
kullanilmas1” anlamina gelmektedir.

Bir bagka ifadeyle, “ekonomiklik, uygun diizeydeki kaliteyi de gozeterek kullanilan

»242 Baska bir tamma gore;

kaynaklarin maliyetinin en aza indirilmesidir.
“ekonomiklik” anlamma da gelen, “temel kalite” diizeyinin azalmasina izin
vermeksizin, faaliyetlerin gergeklestirilmesinde kullanilan “kaynaklarin maliyetinin
asgari diizeyde” tutulmasini ifade eder.?*®* Ekonomiklik “girdiye” odaklamir ve
kullanilan kaynaklarin “miktari” ile ilgilidir. Ekonomiklik” olarak tanimlanan bu

anlayis  genellikle “girdilerin  kontroliine ve maliyetlerin azaltilmasma”

239 Yiik¢ii, Atagan, a.g.e., 2009. 3.

240 Akyel, R. ve Kose, H. O. (2010). “Kamu Yénetiminde Etkinlik Arayigi: Etkin Kamu Y&netimi igin
Etkin Denetimin Gerekliligi”. Tiirk Idare Dergisi. 466. 19.

241 T.C. Cumhurbagkanlii Strateji Biitce Baskanlig1.(2020). Program Biitce Rehberi (Program
Swtiflandirmasi Ve Performans Bilgisi). Ankara: Strateji Biitce Baskanligy, 4.

242 Candan, E. (2007). “Tiirk Biitge Sisteminde Performans Denetimi”. Maliye Bakanhig Strateji
Gelistirme Baskanligi. Yaym No: 374. Ankara, 75.

23 Sayistay Baskanligi, (2018). Kamu Idareleri Denetim Raporlari. Ankara: Sayistay Baskanligi
Yayinlari.
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odaklanmaktadir. Ekonomiklik acisindan 6l¢me ve degerlendirme verimlilige kiyasla

daha kolay olabilmektedir.?*4

Var olus amaci vatandasa hizmet liretmek/sunmak olan kamu, bu faaliyetlerini kendisi
veya 0zel tesebbiisler tarafindan karsilarken “ciktiyr mali yonden hesaplamak” yerine,
faaliyet ve projeler gerceklestirilirken “ekonomiklik ilkesinden sapmay1 onlemeye”
yonelik bazi Olgiitler olusturulabilir. Faaliyetler /projeler gerceklestirilirken ihtiyag
duyulmayan girdilerin kullanilmamasi veya eldeki kaynaklarin kullanilmasi sirasinda
israftan kaginilmasi gerekir. Yani kaynaklarin “etkin, Verimli ve ekonomik” kullanimi
esas olmalidir. Bu baglamda yiiriitiilen faaliyet/ projelerin gergeklestirilmesi icin

gerekli girdilerin minimum maliyetle temin edilmesi gerekir.?*°

Tabi burada dikkat edilmesi gereken nokta kaynaklarin temininde en diisiik maliyetin
gbzetilmesinin yani sira ihtiyaca uygunluk ve kalite unsurlarinin da dikkate alinmasi
gerekmektedir. Giiniimiiz yonetim anlayisi baglaminda sunulan genis yelpazeli
hizmetleri, talepleri karsilayacak dogrultuda yerine getirmek, yonetimin belli bash

gorevlerinden biri haline gelmistir.

Bagka bir ifade ile bir yonetimin planlarin1 gergeklestirmek igin uyguladig
faaliyetlerde elinde bulundurdugu kaynaklardan azami sekilde yararlanirken dis
kaynak bagimliliginin asgari diizeye getirilmesi anlamina gelen ekonomiklik, bu
dogrultuda ‘kamu kaynaklarinin elde edilmesi ve harcanmasi’ noktasinda hem

etkinligi hem de verimliligi ayn1 anda saglamay1 amaglamaktadir.
3.2.Performans Boyutlari

Orgiitsel anlamda hedeflere ulasmak igin &rgiitiin tiim bilesenlerinin performans
gerceklestirmeleri Onem tasir. Bu anlamda konuya kurumsal amaglarin
gerceklestirilmesi vatandasin beklentilerinin karsilanmasi noktasindan bakarsak yine
toplam performans gergeklestirmenin kurum genelinde, kurumun pargasi olan
birim/grup/takim ve bireysel bazda performans boyutlarinin 6nemli oldugu ortaya

cikar.

244 Efe, S. (2012). “Kamuda Stratejik Planlamaya Dayali Performans Yonetimi: Tiirkiye Uygulamast
Ve Sorunlar”. Sayistay Dergisi.87. 124,127.

25 (Jvez, M. ve Kenar, B. (2015) .“Kamu Sektérii Mali Kaynak Kullaniminda Saglam Mali Yonetim”
Prensibi”. Sayistay Dergisi, 98,47.
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PERFORMANSI BIREY A
DONANIM VE
EKIPMANI A

BIiREY B

BiREY G TAKIM

PERFORMANSI

d‘ BIiREY C

BiREY F

BiREY D

FiZiKSEL ORTAM A

Sekil 3.6. Performans Boyutlar1 Semas1 (Yazar tarafindan olusturulmustur).

Sekilde goriildiigii gibi kurumsal performans diger performans boyutlarini
kapsamaktadir. Biliylik cember kurumsal performans ¢emberidir. Bu ¢emberin i¢inde
dortgenler-insan dis1 aktorler vardir. Fiziksel ortam, donanim ekipmani, arag gereg
bunlara &rnek olarak verilebilir. Insan dis1 aktdrlerin disinda kurumsal performansi

olusturan asil 6nemli faktor ise bireylerdir.

Bu semada bireylerin takim performansina etkilerini gorsellestirmek i¢in soyle bir
cozlimleme yapilmistir. Birey B ve Birey C kurum i¢indeki ortalama performans

6lgegine uygun iki bireysel performans 6rnegidir. (yesil renk)

Birey D ve Birey E ise ortalama performans 6lgegine gore diisiik ve yiiksek katki sunan
iki bireysel performans ornegidir-(gri renk diisiik, mavi renk yiiksek performans

katkisina 6rnek sunmaktadir)

Birey A, Birey F ve Birey G ise birlikte ¢calisma 6rnekleri olarak takim performansinin

s0z konusu oldugu alanlar1 sembolize etmektedir.
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Birey A ve Birey G’nin olusturdugu turuncu renk ve Birey G ve Birey F’nin
olusturdugu sar1 renk yesil gri ve mavi renklerin takim performansina sundugu

katkidan nitelik olarak daha fazla katki sunmaktadir.

Kisacast takim performansinin performans boyutlar1 bakimindan tasidigi anlam
bireylerin ayr1 ayr1 sunduklari performans katkisindan nitelik olarak kuruma daha fazla
yarari vardir. Bu semanin yapilma amaci takim performansinin yalnizca bireysel
performansin toplamindan olusmadigi bireysel performanslarin birlesimlerinden

dogan bir dinamizmin iiriinii oldugudur.

Bagka bir ifade ile kurum performansi asla birey performanslariin toplami degildir.
Kurum performansi, fiziksel ortam, donanim ekipmani, ara¢ gere¢ gibi insan-disi
etkenlerin katkisiyla ivme kazanabilecek birey ve takim performanslarinin toplamidir.

Kurumun pozitif ivme kazanmasini saglayacak olan bu dinamizmdir.
3.2.1. Kurumsal Performans

Performans kavrami, sonuglara ulasmak i¢in kaynaklarin “etkin ve verimli”’ kullanim1
baglaminda zaman zaman verimlilik ile ayni1 anlamda da kullanilmaktadir. Ancak
performans, liretkenligin bazi dar ve kaliplasmis klasik anlamlarindan ziyade daha
genis anlamlar ifade etmektedir. Birgok 6zel sektdr uygulamasi yalnizca verimliligi
vurgular, oysaki kamu performansinin ayirt edici 6zelligi, kurumlarin birden ¢ok, esit
derecede onemli etkinlik, verimlilik ve esitlik standartlar1 tarafindan yonlendirilip

degerlendirilmesidir.

Kamu kuruluslarmin 6zel sektorden ayiran onemli farklarindan birisi kurumun
amaglar1 ile vatandasa sunulan hizmetlerde talebi karsilamaya yonelik faaliyetlerin
uygun maliyetle “etkin, verimli ve ekonomik” bir sekilde yerine getirilmesidir.
Kuruluslarin, performansint 6l¢menin, genellikle ¢iktilar1 saymaktan ¢ok daha

fazlasini igeren karmasik bir ¢aba oldugunun unutulmamasi gereklidir.

Ozel sektor ve kamu sektdriinde performans dlgiimii, iyi ydnetimin gerekli bir bileseni
olarak kabul edilir. Kuruluslar, hedefler belirleyerek bu fikirlerden yararlanabilirler.

Kuruluslarin neyi basarmak istedigini bilmeden, amaca ne zaman ulasildigini bilmek
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zordur. Bu uygulamanin bir sonucu olarak, kuruluslar, hedeflere ulagildigini bilmek

icin basarinin nasil dlgiilecegini diisiinmelidir.?*®

Kamu kuruluslarinin hedeflerini ger¢eklestirmede yani kamu yarari/vatandasa hizmet
odakl1 olarak var olus amaglarini yerine getirmelerinde kurum performansi ile birlikte
kurumun faaliyetlerinin vatandas nezdinde objektif kriterlerle degerlendirilmesi
oldukca 6nemlidir. Aslinda kurum performansi bireysel ve takim performanslarinin
bileskesidir diyebiliriz. Son yirmi yilda iilkemizde olduk¢a Gnemli bir konuma
yiikselen kamu performans yonetimi kavrami, asagida belirtilen gelismeler 1s1ginda

son seklini almistir.

Degisen oncelikler veya teknoloji tarafindan yonlendirilen her yonetim donemi, igleri
organize etme ve yeniden diizenleme ¢abalarina tanik olmustur. Il. Diinya Savasi
Oncesi cabalar siklikla optimal olani tanimlamaya odaklamigken son yillarda, bilgi
teknolojisi ve karmasik, cok yonlii sorunlarin yayginligi, ¢alisanlar i¢in daha fazla
sorumluluk igeren daha akici, ag baglantili organizasyonlara odaklanmaya

yonlendirmistir.

Is siireglerini kontrol etme ve uzmanlastirmaya yonelik Taylor’un Ki gibi benzeri
cabalarin yerini, sonunda hatalar1 azaltirken isin zamansallig1 gibi verimliligini ve
yanit verebilirligini artirmay1 amaglayan "yeniden icat etme" ve "yeniden yapilanma"

cabalarina birakmustir.

1990'lardan bu yana, kamu performansi ve daha genel olarak performans yonetimi,
merkezi ve yerel yonetimler igin biiyiik degisimleri beraberinde getirmistir. Bu
konuda hem deneysel hem de teorik bir sekilde ¢ok sayida akademik arastirma
yapilmistir. Yeni Kamu Yo6netimi (YKY) kapsaminda gelismis bazi tilkeler tarafindan
gerceklestirilen reformlar, genellikle kamu sektoriiniin homojen ve evrensel bir

performans ydnetimi modelinin resmini yansitma egiliminde olmaktadir.?%’

1993 yilinda ABD Baskan Yardimcist Al Gore’un “Ulusal Performans Incelemesi”
konulu raporu yayinlamasi, 1997 yilinda OECD'nin Kamu Yo6netimi Hizmeti

(PUMA), 'Sonug arayisinda, performans yonetimi uygulamalar1 (1997) baslikli bir

246 Maslov, A. (2015). Measuring The Performance of The Police: The Perspective of The Public.
Kanada: Research Report R03,7.
247 Carassus, D., Favoreu, C., Gardey, D. ve Maurel, C. (2015). “Performance Management in The Local
Public Sector in France: An Administrative Rather Than A Political Model”. International Review of
Administrative Sciences, 0 (0), 2.
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calismay1 sunmasi, (basta Anglo-Sakson ve Iskandinav OECD iilkeleri olmak iizere
on iilkedeki performans odakli reform uygulamalarinin bir vaka katalogudur), 1999
yilinda Ingiltere Basbakani Tony Blair’in hiikiimette hedef ve gdstergelerin
kullanimini dogrulayan bir reform giindemi olan ‘hiikiimeti modernlestirmeyi
baslatmasi, 2003 yilinda Birlesik Krallik Avam Kamarasi'nin “Kamu Ydnetimi Se¢im
Komitesinin” 6lgtim kiiltiirinden performans kiiltlirline gegmesine yonelik Oneride
bulunulan raporu yayinlamasi, 2007'de Avustralya'da Rudd hiikiimetinin segilmesi ile
blitce seffafligini artirmak sonuglar ve ¢iktilar c¢ercevesini, finansal raporlamanin
odagin1 girdilerden (programlar, giderler ve alicilar) ¢iktilara yani fiili sonuglara
kaydiramadig1 ve girdilere iliskin temel bilgiler ile sonuglarin raporlanmasi ciddi
bicimde yetersiz olduguna dair giindem olan hususlara iligskin ¢alismalar yapilmasi
gibi gelismeler kamu yonetiminde etkili degisiklikler olmasinda 6nemli katkilar

sunmustur.248

Bu degisikliklerle beraber sekillenen kamu sektoriinde, uygulanan “performans
yonetiminin” amagclarindan bazilar1 su sekilde sekillenmistir: Kamu biitgesinin
modernize edilmesi (girdi odakli bir sistemden ¢ikti veya sonu¢ odakli kamu
blitceleme sistemine gegis), kamuda hesap verme sorumlulugunun iyilestirilmesi
(biitge harcamalarini raporlamasi), raporlama(kamu hedeflerinin gergeklestirilme
diizeylerinin tespiti ve paylasimi), Sozlesme Yonetimi(kamu hizmetlerinin kalitesi,
diizenleyici kurumlar tarafindan yayinlanan sektorlerin performans verileri), stratejik
yOnetim sistemi, daha fazla seffaflik, olarak sayilabilir. Bunun disinda son dénemlerde
performans gostergeleri, ¢esitli idari diizeyler arasinda oldugu kadar yonetsel ve siyasi
diizeyler arasindaki sozlesmeye dayali anlagmalarda biitlinlestirici bir unsur haline

gelmisgtir.24°

Bununla birlikte kurumlarim hizmet sunum yelpazesinin genislemesi vatandas
nezdinde kaynaklarin kamu yararina kullanimi1 adina, yonetisim, saydamlik, hesap
verebilirlik, verimlilik, etkinlik ve ekonomiklik gibi oGlgiitlerin sorgulanmasina yol

acmaktadir. Bu nedenle hiikiimet ve kurum yoneticilerinin “dlgemezsen

248 Dooren W. V. Bouckaert, G. ve Halligan, J. (2010). Performance Managementin the Public Sector.
London and Newyork: Routledge,17.

29 Greiling, D. (2005). “Performance Measurement in The Public Sector: The German Experience”
Performance Measurement in The Public Sector: The German Experience". International Journal of
Productivity and Performance Management, 54(7), 554.
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yonetemezsin” mottosu ile hareket etmeleri adina kurumsal performans calismalari

onemli bir ivme kazanmustir.
3.2.2. Bireysel Performans

Kurumsal performanstan farkli olarak bireysel performansin odaklandigi nokta,
calisanin “insan unsuru” olarak ele alinmasidir. Bunun anlami, ¢alisanlarin hem beseri
hem de fiziki kaynaklarindan, maksimum fayday:1 elde etme noktasinda dogru bir
organizasyon olusturmak ve bu organizasyonun en iyi sekilde yonetilmesidir.>>
Dolayisiyla bireysel performans s6z konusu oldugunda yonetimin esas isi, insan
unsurunun iginde gergekte ne kadar iyi oldugunun tespiti yani basarinin nicel veya nitel

olarak 6l¢iimii esnasinda miimkiin olan en gelismis ve en objektif teknikleri saptamak

ve uygulamaktir.

Shewart’in ifadesiyle yonetim, “yonetim becerileri, teknolojiler, miisteriler ve
tedarikciler hakkinda bilgiler ve deneyimlerinden” olusan ve kisaca “sirketinizdeki

herkesin bildigi her seyin toplami”?®!

seklinde kullanilan “entelektiiel sermayeye”
sahiptir. Toplam performansi sekillendiren “entelektiiel sermaye” kavraminin
vurguladigi noktanin 6zginliigli ise “entelektiiel sermayeyi” olusturanin kendine
0zgiin ve dolayisiyla nesnel olmayan bir yapiya sahip olan her bir ¢alisanin bireysel
katkis1 olmasidir. Ciinkii bireylerin toplam performansa yaptiklar: katkilar, “somut
olmayan” dolayisiyla dlgiilemez bir karaktere de sahiptir. Bu yiizdendir ki toplam
performansini yani “entelektiiel sermayesini” artirmayr amacglayan bir ydnetim,
performansa yonelik olarak yiiriittiigii “kesif, olusturma ve uygulama” 2°2 gibi “insan

99253

kaynaklar1”> siireglerini, olabilecek en “kisisel” noktadan ele almali ve yani “isgiicii

bilgisini”’?* ‘bireysel performans’ odakli diisiinmelidir.

20 Yiicel, R. (2015). “Gemiadamlarinin Orgiitsel Baglhliklarmin, Is Performanslarina Etkileri:
Istanbul’da I¢ Ve Sehirler Aras1 Hatlardaki Yolcu Gemilerinde Calisan Gemiadamlarina iliskin Bir
Arastirma”. Isletme Fakiiltesi Dergisi, 16(2), 236.

21 Stewart, T. A. (1991).”Brainpower: Intellectual Capital is Becoming Corporate America's Most
Valuable Asset and can Be its Sharpest Competitive Weapon; the Challenge is to Find What you Have
- and Use it”. Fortune, 123(11), 44-60. 44.

252 Fruin, W. M. (1997). Knowledge Works: Managing Intellectual Capital at Toshiba. New York:
Oxford University Press, 188.

253 Edvinsson, L. ve Sullivan, P. (1996).”Developing A Model For Managing intellectual Capital”,
European Management Journal, 14(4), 356-364. 358.

254 Stewart, T. A. (1997). Intellectual Capital: The New Wealth of Organizations. Doubleday/Currency,
New York. vi.
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Odaklanma, yetkinlik ve adanma olmak {izere bireysel performansin ii¢ unsuru
bulunmaktadir. Odaklanma, is gorenin goérevini ve bu gorevin siirecleri hakkinda
yeterli bilgiye sahip olmasi, yetkinlik, is gorenin isin yapilmasi i¢in gerekli donanim
yeterliliklerine sahip olmas1 ve adanma ise is gorenin is i¢in gerekli motivasyona ve
istege sahip olmasidir.?®® Kisacasi bireysel performans, bir biitiin olarak performans

boyutlar1 igeresinde 6nemli bir yere sahiptir.

3.2.3.Takim Performansi 2>

Performansin diger bir boyutu ise takim performansidir. Modern yonetim anlayiginda
bireysel performans ve takim performansi arasinda bir birini destekler nitelikte bir bag
vardir. Takim performansi bireysel performansin “itici giiciidiir”.?®’ Bu bakimdan

bireysel performansin basartya ulastirilabilmesi i¢in takim performansina da énemle

dikkat edilmelidir.

Kisa bir siire dnceye kadar performans boyutlar1 denildiginde genellikle bireysel
performans Olgiitleri 6n plana ¢ikmaktaydi. Bu diislincenin sebebi “takim iiyelerinin
bireysel performanslarinin toplaminin, takimin ve isletmenin toplam performansini”

olusturdugu diisiintilmekteydi.

Kamu yonetim anlayisinda gerceklesen yapisal, yonetsel ve islevsel degisimler ‘hem
6zel hem de kamu sektoriinde’, karmasik yapilarin olusmasina neden olmus
dolayisiyla, Takim/Birim/Ekip/Grup, Performans yonetimi ‘siireclerinin’ tespitinde

degerlendirilmesi gereken 6nemli bir unsur oldugu ortaya ¢tkmistir.?®8

Gliniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin gelisimi kapsaminda yatay
yapilanma seklinde, c¢ogu proje ve faaliyetler calisma gruplari tarafindan
gerceklestirilmektedir. Ayrica kamu kurum ve kuruluslarinda teskilatlanma yapisal
anlamda Bakanlik, Genel Miidiirliik, Baskanlik/Daire Baskanligi, Miidiirliik, Sube
Miidiirliigii/Amirligi ve Biirolar seklinde teskil edilmektedir.

255 Baruteugil, 1. (2015). Performans Yénetimi, istanbul: Kariyer Yayimcilik. 48.

26 Kurum ve birey performanslar arasindaki bagi kurmak anlaminda kullanilan bu kavramlar,
literatiirel uyumu yakalamak bakimindan birbirlerinin yerine kullanilacaklardir. Ornegin; kimi zaman
Cevik Kuvvet ve Ozel Harekat takimlari igin takim, kimi zaman ise proje ¢alisma gruplari igin grup,
asayis ve Onleyici hizmetler ekipleri i¢in ise ekip kavraminin kullanilmasi uygun diismektedir.

257 Erturgut, R. Keskin, U. (2013). “Bireysel Performans ve Orgiitsel Performans Arasindaki iliskinin
Temellerine Dair Felsefik Bir Inceleme” Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisadi
Yonetim Dergisi. 23(73), 24.

258 Karabat, B. C. (2017). Orgiitlerde Performans Yonetimi. Sakarya Yayincilik,11.
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Dolayistyla kurum hedeflerinin gergeklestirilmesinde bireysel faaliyetlerin yani sira
ortak caligma gruplarmin faaliyetleri 6nem kazanmistir. Emniyet Teskilatinda da
benzer sekilde birim yapilandirmalarinin yani sira ekip, tim gibi ¢alisma gruplarinin
teskil edildigi goriilmektedir. Kurumun tiim bilesenleri ile birlikte genel anlamda
performansinin planlamasi, 6l¢iimii ve degerlendirilmesi yani biitiinciil olarak
yonetilmesi gerekmektedir. Aslinda bireysel, takim ve kurumsal performans bir
biitiiniin pargalaridir. Bunlar kurumun ‘maddi ve manevi’ unsurlar ile birlikte bir

arada degerlendirilirse performans yonetimi biitiinciil anlamda yonetilebilir.

Kurum genelinde baktigimizda c¢alisanlarin  yaptigi proje veya faaliyetlerin
gercgeklestirme diizeyleri bireysel olarak degil de takimsal olarak ele alinmalidir. Yani
bireyin faaliyetleri kendi icerisinde takimin bir parcasi olarak degerlendirilmekle
birlikte takimin biitiinciilliigli anlaminda takimsal olarak da farkli bir sekilde ele
alinmalidir. Burada 6nemli olan husus takim performansinin hangi kriterlere gore
Olciilmesine yoneliktir. Burada takim performans 6l¢iimiinde yararlanilacak “ciktilar”
Takim/tim/ekip faaliyetinde bulunan birim, boliim, dairelerin toplam performans
bilgileridir.?®® Emniyet Teskilat1 6zelinde 6rneklendirecek olursak, Suc sorusturmasi
yapan bir ekibin tiim gorevlileri ‘su¢un aydinlatilmasi ve sug¢lunun yakalanmasi’ i¢in
gorev yaparlarken gostermis olduklar1 basari/ basarisizlik iist amirlerce ekip olarak
degerlendirilirken, ekibin birinci derece amirleri tarafindan da ekip igerisinde
basari/basarisizlik durumuna gore her galisan bireysel olarak degerlendirmelidir. Bu
Ornegi vatandas tarafindan ele alirsak; magduriyetine binaen hizmet talebinde bulunan
kisi olaya iist kademe yoneticiler gibi bireysel veya takimsal performans bakmamakta

kurum 6zelinde hizmetin genel performansini degerlendirmektedir.

Ornek olayda da goriildiigii gibi bireyi takimm disinda veya her ikisini kurumun
disinda performans anlaminda degerlendirmemek gerekmektedir. Tiim bilesenler
kendi icerisinde ayr1 ayr1 olarak 6l¢iiliip degerlendirildiginde; bu performansin ancak
toplam performansin belli bir kismini olusturdugu goriliir. Ciinkii hizmet sunulan
kisinin aldig1 hizmetten memnuniyet derecesi de bu pargaya eklendiginde toplam

performans yonetiminden s6z etmis olunacaktir.

2% Erkas, 1. U. (2019). Kamu Performans Yénetimi 360 Derece Degerlendirme Teknigi. Ankara: Cizgi
Kitabevi Yayinlari.19.
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Tyler ve Blader’a atifla ifade edilecek olunursa; “insanlar, gruplar i¢indeki sosyal
kimliklerini sekillendirmekte ve sosyal kimligin de tutumlari, degerleri ve davranislari
boylece etkilenmektedir”. Yani “gruplar”, bireysel performansin toplam performansa
donilismesi noktasinda bir koprii gorevi gormektedir. Clinkli modele gore, “insanlarin
gruplartyla isbirligi yapma istekleri, - ozellikle dogasi geregi istege bagli olan

isbirliginin - gruptan aldiklar1 kimlik bilgisinden kaynaklanmaktadir.?®

Ustelik G.J. Leonardelli ve S.M. Toh’un ifade ettigi gibi “i¢ grup-dis grup (gruplar
arasi) sadece i¢-grup ve sadece dis-grup” olmak tlizere “ii¢ tiir” iliski s6z konusu oldugu
hesaba katilirsa “takim performansinin” bireysel performanstan kurumsal performansa

gecisteki kritik rolii daha da belirgin hale gelmektedir.?®

Giinlimiizde, performans degerlendirme teknikleri klasik donemdeki gibi “yukaridan
asagiya” dogru degil, son derece gelismis teknolojik enstriimanlar esliginde modern
bir sekilde “cok kaynakli ve farkli boyutlu” olarak yapilmaktadir.?®? Bir tablo
dahilinde performans degerlendirme tekniklerinin tanimlari, avantajlart ve

dezavantajlar siralanacak olunur ise su sekilde bir tablo karsimiza gikacaktir.?%

260 Tyler, T. R. ve Blader, S. L. (2003). “The Group Engagement Model: Procedural Justice, Social
Identity, And Cooperative Behavior”. Personality And Social Psychology Review, 7(4), 349-361.

261 |_eonardelli, G. J. ve Toh, S. M. (2015). “Social Categorization in intergroup Contexts: Three Kinds
Of Self-Categorization”. Social And Personality Psychology Compass, 9(2), 69-87. 82.

262 Erkas, 1. U. (2019). Kamu Performans Yonetimi 360 Derece Degerlendirme Teknigi. Ankara: Cizgi
Kitabevi Yayinlari.18.

23 Aggarwal, A. ve Thakur, G. S. M. (2013). “Techniques of Performance Appraisal-A Review”.
International Journal of Engineering and Advanced Technology, (IJEAT), 2(3), 617-621. 619-620.
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degerlendinr. olugtunilmas gerekeceldtir.
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F Insanlar, br komluzum | 1.0 Izglicd  devrimn | 1. B kwuoluym msan
veya gingimin  deferli | maliyetin tespit edin. kaymaldarmm — maliyetii e
kaynaklandr. Yatmm ve | 2Insen  kaynaklanmn | degering bulmak igin belirli ve net

Insan mzan kaynafiun deferi | gelishirilmesi. knrallar yolour.
Eavnaklan haldanda bilgi, kurulugta | 3 Persone] politikalanmn | 2. Yontem valmeea kurulog igin
y karar vermede faydalidir. | planlarmas ve | meliyeti dlger, ancak galiganmn
Muhzsebesi vilritilmesi. kurulug igin deZerinin herhangi bir
4 Insan kaynaklanna | &lgistni tamamen gdz ard eder.
vapulan yatrmmm geri | 3Insan  kaynaklarmm - Gmri
domiizi. belirzizdir wve o nedenle
3.Cahzanlarm belirsizlik altmda defer vermek
verimliligin artin. gergekgl gorimmemektedr.

[ Cahsganlar belirh bir sire | 1. Kavramlar basittr. 1 Pahah ve yinetimi zor
boymnca deferlendirili; | 2.5on  derece  esnek | 2 Genig bir kadro gereldinir
fmegin bir veya iig gin, i 3. Cok farla zaman gereltinr.
davramglanm  bir  dizi | 3.5eqim Ve terfi | 4. Bir seferde valmzea smmoh

Dezerlendir seqilmiy aligtrma veva 13 | kararlannda ve | sayida kg iglemebilr 5
= dmeginde galisanlann geligim | Degerlendiricilere  gok  fazla

me gizlemleyerelk. ihtiyaglarmn teghis | biligsel vk
Markezleri sdtimesinde - yarduncy

4 Birden ok dzelligin

dlgilmesne 1zin verin.

5. Egzersizi taklit etmek

zordur.

H] Bir gahzamn amunnm, | 1.Mkemmel gahgan | 1.Zaman alica ve gok malryethdir.
meslektaslannm, geligtinme aracy. 2. Orgitlenme ve mulli kiltire
astlanmm, bazen | 2.DipEmnzivenil ve | duyarhdr.
milsterilerin, nandiriel sistem 3. Ger Tildiim acimasizsa,

360 Derece | (Fartkcilerm  ve'veya | 3.Yasal olarak  daha | cahsanlann benlik saygisma zarar
eglerinim girdilerine | savunulabilir verehilir.
dayamr. 4Cok  oranh  sistem | 4. Insanlarm oymadify sivasi ve
olmag daha objeltiftir. | zosyal oyunlara vatlandir.
5.Capraz iglevli  ebaplerde
uyzulanmaz zordur.
6. Gizhligi korumak,  ldigiik
lommuluzlarda zorhak: tezlal edebalir.

I 360 derece de@erleme | 1Dzha fazla  laynaktan | 1. Sireg igin Olaganiisti Baldentiler.
vintemi id kez | wilestinlmos zen boldirmm. 2. Teteraz Bilg.
wveulanmalktadr 3460 | 2.Eap Gelisnmi 3. Tazanm siirecmdeln ditsizler

o = : 3 Kizizel ve orgamizasvonel | 4. Sirecle bagz kurulamads,
derece  degerlendimme Pe:ﬁ}:m}h; ans Gelisirmi. 5. &'m:rﬂmbiéﬁhmmmm
yapudigmda,  caligamm | o b T imi igin | 6 Olmmuz ve zmwf  yoslars

720 Derece | deZerlendmilir ve 1yl bir 3 Aralthme gymmelk | 70t yémetimin  ve s
genl baldimm | g kaynakdarmon  (zaman,  fimans,
mekanizmasma  sahip | 6 Tvilestiibmis miizter | kaynaklar, vh.) tazhhiiding geraktinr
olarak, patron ikinci kez | Hizmetleri 7. Egiim | 8 Eaix (bilzisayar girisinde agm viik)
calisann yanms otunr ve | ibtivaslan degerlendimmesi | 9. Degerlendinici densyimsizlii ve
ona belirlenen hedeflere etiasizlig.
ulagmak igin geri bildirim
ve ipuglan vernr.

Tablo 3.2. Strateji YontemleriZ®

264 Aggarwal, Thakur; a.g.e., 2013, 619-620.
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3.3. Performans Yonetimi Siirecleri

Uzerinde anlagsmaya varilan bir misyonun belirlenmesini, misyonla baglantili amag ve
hedeflerin gelistirilerek bu ‘ama¢ ve hedeflere’ ulasmak i¢in stratejilerin formiile
edilmesini igeren sistematik bir yonetim siireci olan stratejik planlama, yonetime, yon
ve Ol¢lim icin temel saglar. Bu nedenle performansa dayali yonetim, performans
6l¢iimii ve stratejik planlamanin birbirini destekledigi ve tamamladigi bir sistem olarak

goriilmektedir,?%®

Bu boliimde Performans yonetim siiregleri bagligi altinda “Performans Planlama ve
Performans Uygulamasi, Performans Ol¢iim/ izleme ve Performans Degerlendirme /

Tyilestirme / Motivasyon/ Siirdiirebilme” siireclerini inceleyecegiz.
3.3.1 Performans Planlama ve Uygulama

Kavramsal anlamda performans planlama, hedefler ve vyeterlilik gereksinimleri
lizerinde anlagsmaya varilmasi, performans iyilestirme ve kigisel gelisim planlar
tiretmek anlaminda kullanilmaktadir. Performans uygulamasi ise ama¢ ve planlara

ulasmak igin gerekli faaliyetleri yiiriitmek seklinde ifade edilebilir.2%

Performans stiregleri etrafinda sekillendirilecek olan performans planlamasi,
sonuglarin ve davranislarin dikkate alinmasini ve gelisim planini igerir. Sonuglarin
tartisilmasi, kilit sorumluluklar igermelidir (yani, bir ¢alisanin sorumlu oldugu genis
alanlar), her bir kilit sorumluluk igin 6zel hedefler (ulasilacak hedefler gibi).
Davraniglarin tartisilmasi yetkinlikleri (bilgi, beceri ve yetenek kiimeleri) igermelidir.
Performans plani, iyilestirilmesi gereken alanlarin ve her alanda ulasilmas: gereken
hedeflerin bir tanimin igerir.?®” Ne yapiyoruz?" ve bir dereceye kadar, “bunu ne kadar
1yi yapiyoruz?” Yoneticiler i¢in sorularinin cevaplari sunulan programlarin kalitesini,
verimliligini ve etkinligini artirmak icin performans Sl¢iimiiniin destek almaya ve

giiven olusturmaya, performans hedeflerini belirlemeye ve bir hesap verebilirlik

25Julnes, P. L. (2008). Performance-Based Management Systems: Effective Implementation and
Maintenance. (Public Administration And Public Policy A Comprehensive Publication Program. CRC
Press, 4.

266 Armstrong, M. (2006). Performance Management Key Strategies And Practical Guidelines. 3rd
Edition. Kogan Page. London and Philadelphia.215.

267 Aguinis, H. (2019). Performance Management For Dummies, John Wiley & Sons, 20.
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kiiltiirii olusturmaya katki saglar.?%® Performans planlama siirecinde gerceklestirilen

faaliyetler sunlardir:

Kurum misyonuna uygun olarak hedeflerin belirlenmesi, eylem planinin hazirlanmasi,
planin uygulanmasi asamasinda karsilasilabilecek risklerin tespiti ve bu risklerin
‘minimize’ edilmesine yonelik kontrol faaliyetlerinin belirlenmesi, Planin
uygulanmas1 asamasinda karsilagilacak “yetki ve smirhiliklarin” belirlenerek
uygulayici personele iletilmesi hususlarini belirtebiliriz. Performans planlamanin

onemli bazi yaralar1 ise sunlardir:

Performans plant hazirlanirken katilimeilik esas alinarak i¢ paydaslarla bu plan
miisterek olarak hazirlandiginda g¢alisanlar hedeflere ulasmak adina daha ¢ok ¢aba

gostereceklerdir.

Calisanlarin planlanan faaliyetler dogrultusunda iyi/dogru bir sekilde yonlendirilmesi
onlarin faaliyetleri gerceklestirme asamalarinda daha az hata yapmalarini

saglayacaktir.

Planlama agamasinda faaliyetlerde ¢alisanlarca ihtiya¢ duyulacak gerekli kaynaklarin
belirlenmesi faaliyet oncesi gereksinimlerin temin edilerek a bu kaynaklara erisim

saglamasina katk1 saglayacaktir.?%°

Performans planlamasi, ¢alisanlara bireysel veya grup olarak, beklenen is
performansinin seviyesini ve tiiriinii agiklama ve performans basarilar1 hakkinda daha
sonra geri bildirim ve tartisma saglama siirecidir. Yonetimlerde ¢esitli performans
planlama tiirleri bulunabilirken, muhtemelen en O6nemli degisken hedeflere gore
yonetimdir alt ve iist kademe yoneticiler ortak amag ve hedefleri, sorumluluk alanlarini
ve gelecek performans donemi igin beklenen sonuglari birlikte belirler. Bazi

durumlarda, bu beklentiler ve hedefler resmilestirilir.

28Julnes, P. L. (2008). Performance-Based Management Systems: Effective Implementation and
Maintenance. (Public Administration And Public Policy A Comprehensive Publication Program, CRC
Press, 4.

9 Uyargil, C. (2017). Performans Yonetimi Sistemi: Bireysel Performansin Planlanmasi
Degerlendirilmesi Ve Gelistirilmesi. 4. Baski. Istanbul: Beta Basim. 70-71.
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Hedefler ve ilgili performans hedefleri lizerinde anlagmaya varildiktan sonra,
yoneticinin ~ belirlenen  hedeflere = ulasmadaki  performansinin  periyodik

degerlendirmeleri ve gozden gecirmeleri yapilir.?’

Performans planinda belirtilen eylemlerin ifa edilmesi performans uygulamasi
anlamma gelir. Performans siirecinin bir sonraki asamasi olan izleme/dl¢lim
asamasinda performans Olceklerine tabi olacak olan bu eylemler performans

planlamasinin degistirilmesine kadar performans planina etki etmektedir.

Uygulama asamasit performansin en Onemli siiregleri arasindadir. Performans
uygulamanin basaris1 genel performans sisteminin basari 6l¢eginin artmasina katki
saglar. Uygulama faaliyeti sirasinda dikkat edilmesi gereken hususlara asagidaki
tabloda belirtilmistir.?"*

Snirlar Planlanan hedef ve faalivetler

Amag Mevut bilginin kimler tarafindan kullanilacagi 1le bu bilginin hangi
kararlan desteklevecedi

Bilgi Nevi kapasavacad - Nasil elde edilecegi

Nasil incelenecek Ne rapor edilecek ve ne zaman rapor edilecek

Diger sistemlerle iligks | Malivet ve vararlar

Sorumluluk Sistemin tesis edilmesi, stirdiinilmes: ve giiclendirilmess

Tablo 3.3. Performans Uygulamasinda Dikkat Edilecek Hususlar?"

210 Kearney, R. C. ve Berman, E. M. (1999). Public Sector Performance Management Motivation and
Measurement, Westview Press, 177.

211 Yerli, E.(2006). Performans Yonetimi Ve Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirmesi. Yiiksek
Lisans Tezi. Konya Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Y®6netimi Anabilim Dal1. 79.
272 Yerli, E.(2006). Performans Yonetimi Ve Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirmesi. Yiiksek
Lisans Tezi. Konya Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Y6netimi Anabilim Dal1. 79.
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Kisacas1 yonetimin en Onemli siireglerinden birisi olan planlama ve uygulama

unsurlari, performans yonetimi anlayisinda 6nemli bir yere sahiptir.
3.2.2. Performans Ol¢iimii/izleme

Literatiirde performans 6l¢iimii / izleme kavrami, hedeflere ulasmadaki ilerlemenin
kontrol edilmesi baglaminda ifade edilmektedir.?”® Son yillarda, kamu kurumlarinmn
ve uygulanan programlarin performansimin OSlgiilmesine yonelik yeni bir vurgu
yapilmistir. Kamu programlarindan sorumlu olanlar kamu harcamalarinda seffaf
davranmayip bu harcamalarin sonucunu gerektiginde vatandas ve ilgili birimlerle
paylasmamasi onlari elestiriye acik hale getirir. Burada kurumsal performansin 6nemli
bir bileseni olan performans Ol¢limii, hesap verebilirligi ve dolayisiyla kamu

kuruluslari ile vatandaslar arasidaki giiven duygusunu artirmaya yardimer olur.?’*

Performans oOl¢iimii tarihsel agidan yonetim bilimi ile ayni silireglerden ge¢mistir
diyebiliriz insan1 makine olarak goren klasik kamu yonetimi doneminden giliniimiize
performans dl¢limiiniin ana temas1 “kar, yatirnrmin geri doniistimii ve verimlilik gibi
finansal oOl¢iimler {izerinde yogunlasmisken”, yeni kamu yonetimi evresinde
Keynesyen ekonomi siteminden serbest piyasa ekonomisine gegis siireci ile
kiiresellesme ve dijitallesme gibi dis faktorlerin etkisiyle piyasada varligini biiyiiyerek
devam ettirme arzusunda olan isletmeler “sinirliliklar’” olan geleneksel Ol¢iim
sisteminin yerine “gok boyutlu” biitlinlesik Ol¢lim sistemlerini uygulamaya

gecirmislerdir.

Glinliimiizde oOrgiitlerin amaglarina ulasmadaki basarilarin1 stratejik hedefleri ile
uyumlu bir sekilde uygun performans gostergelerini kullanarak performans 6l¢timleri
yapmak onemli bir faaliyet halini almistir. Bu 6l¢iimleri yapmak amaciyla birgok
Olctim sistemi gelistirilmis ve gelistirilmeye devam edilmektedir. Bunlardan

baslicalari; “Dengeli Puan Kart1, Performans Piramidi ve Performans Prizmasidir.”?"

213 Armstrong; a.g.e. 2006, 215.

274 Kearney, R. C. ve Berman, E. M. (1999). Public Sector Performance Management Motivation and
Measurement. Westview Press, 2-3.

275 Basat, H. T. (2011). “Cok Boyutlu Bir Performans Olg¢iim Modeli Olarak Performans Prizmas1 Ve
“The London Youth” Ornegi”. Afyon Kocatepe Universitesi, I.IB.F. Dergisi C.X IS I, 15-16.
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Ozel ve kamu sektdriiniin tamaminda performans 8lgiimii, iyi yonetimin gerekli bir
bileseni olarak kabul edilir. Taninmis ydnetim gurusu Peter Drucker “Olgemezseniz

yonetemezsiniz” diyerek performans 6l¢iimii kavramiin énemine vurgu yapmustir.2’

Ozellikle performansa dayali biitcelemede 6nemli kazanimlar elde edilmis olsa da,
biiyiik 6l¢tide kamu kuruluslarinin bir¢ok hedefinin karmasik, ¢ok boyutlu ve uzun
vadeli olmasi nedeniyle Ol¢iimde daha fazla iyilestirmeye gidilmesine ihtiyag

duyulmaktadir.

Performans 6l¢iimi, is yiikli karisimini agikg¢a dikkate almalidir. Tercihen performans,
her bir is yiikii kategorisi i¢in 6l¢iilmelidir. Ornegin, suglu yakalama oranlar1 vaka
bazli olarak 6lgiilebilir. 2’” Performans 6l¢iimii, performans siireglerini temel alan
performans planimnin belirlenen amaglara ulagim derecesini O6lgmek anlamina
gelmektedir. Olgiim, performans siireclerinin  6zellikle “izleme” asamasinda

olabilecek yapidir.

Bunun anlami, “planlamaya” uygun olarak “hareket” edilip edilmedigi hareket
ediliyorsa bu “hareketin” performansa etkisini “izleme” ve bu “izlenim” neticesinde
“gdzden gegirmeye” tabi tutularak “performans planlamasinin” degismesi anlamina
gelmektedir. Elbette dongiisel yapida olan 6l¢iim siireklilik ifade etmekte oldugundan

performans asamalarin da siirekli bir insa siirecine tabi oldugu anlamina gelmektedir.

Bagka bir tanima gore performans Ol¢limiinii; organizasyonun girdi/kaynaklari,
tirettigi mal/hizmetleri yani elde ettigi sonuclar1 izlemesi amaciyla uygun bir sekilde
sistemli olarak topladigi verileri analiz ederek degerlendirme ve raporlama siireci
olarak ifade edilebilir. Kaynaklarin etkin, ekonomik ve verimli olarak kullanilarak
hedeflenen amaglara ulasilip ulagilmadiginin ortaya konulmasi igin Onemlidir.
Performans ol¢limii kurumun performans gelistirme faaliyetlerinde onemli bir yere

sahiptir.

Performans dl¢limiiniin 6nem arz eden 6nemli bazi yararlarina deginilecek olursa su
hususlarla karsilasilir: Yoneticilere/politika belirleyicilere kurumsal olarak onemli
verileri temin ederek vizyonerlik saglar ve kurumsal amaglara ulasmada rehberlik

eder. Plan/program/projelerin faaliyetleri sirasinda ortaya ¢ikacak/cikabilecek

Z%Maslov, A. (2015). "Measuring the Performance of the Police: The Perspective of the Public”.
Kanada Research Report, R03. 2.
21K earney, Berman; a.g.m., 1999, 332.
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sorunlarin siireklilik dogrultusunda tespiti ve ¢oziim yollarmin gelistirilmesi, Kurum
performansi ile g¢alisanlar arasinda bag kurar ve calisanlara motivasyon saglar.

Organizasyonun siirekli gelisimine katki saglar.

Performans ol¢iimleri, faaliyet/projelerin planlanan hizmetleri ne kadar oranda
karsiladiginin ‘net ve eksiksiz’ bir sekilde sayisal ifadesidir. Ornegin; muayene edilen
hasta sayisi, kursu bitiren 6grenci sayist ve trafik kazalarinda meydana gelen
artis/azalis oram1 vb. performans gostergeleri, dogrudan performans Ol¢limiiniin
“imkansiz/gii¢ oldugu veya kesin ve agik bir sekilde” Ol¢limlemenin yapilamadigi

durumlarda sonug ile ilgili bilgiler sunar.?’

Ana faaliyet performans gostergelerinin yoniiniin net olarak (pozitif veya negatif
olarak) ortaya konulmas1 gerekmektedir. Ornegin Onleyici hizmetler gérevini yiiriiten
biriminin bazi1 performans gostergeleri negatif yonlii olmalidir. Cilinkii sorumluluk
bolgesinde Onleyici faaliyetler kapsaminda hirsizlik sayisinin diismesi yani negatif
yonlii olmasi bu birimin performansinin artan ivmede oldugunu gostermektedir. Bagka
bir 6rnek ile pozitif yonelmeye deginecek olursak yine sorumluluk bolgesinde narkotik
suclarla miicadele faaliyetlerini yerine getiren bir birim, orgiitlii faaliyet gdsteren bir
uyusturucu sebekesine yonelik arastirma ve izleme gibi faaliyetler kapsaminda planh
operasyon yaparak orgiitli su¢ unsurlari ile birlikte ortaya cikarip ele geciriyorsa bu
birimin operasyon sayisinin artmast yani pozitif yonli olmast bu birimin

performansinin artan ivmede oldugunu gdstermektedir.

Mal varligina kars1 islenen suglarin aydinlatmasina yonelik yiiriitiilen faaliyetlerinin
performans Ol¢iimiine yonelik, mal varligina karsi islenen suglardan ‘aydinlatilan’
olay sayist ‘toplam olay’ sayisina orani gostergesi veya ‘toplum destekli polislik’
projesi kapsaminda yiiritiilen faaliyetlerin performans ol¢iimiine yonelik, aktivite

tiirlerine gore etkinlik sayis1 ve katilimer sayisindaki degisim gibi ornekler verilebilir.

Performans Ol¢iimli, ama¢ ve hedeflerin iyilestirilmesi, sonuglarin izlenmesi ve
performansi artirmak icin planlarin degistirilmesi i¢in temel saglayabilir. Kuruluslar
icin asagida belirtilen hususlar sistematik performans Sl¢giim sistemleri gelistirmeye
tesvik edici oneriler olabilir. Bunlar; performans 6l¢timii, kuruluslarin etkinliklerini

degerlendirebilecekleri birincil araglardan birisi olup, ¢esitli “organizasyonel

218y riiker, S., Karabeyli, L., Kaya, S. ve Ozeren, B. (2003). Sayistayin Performans Olgiimiine Iliskin
On Arastirma Raporu. Ankara: Sayistay Yayinlari, 9-14.
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sistemler, alt sistemler ve stratejiler” hakkinda etkili olan geri bildirim sistemi olarak
hizmet eder. Kaynak kitli§1 zamanlarinda performans 6l¢iimii, kaynak tahsisi ile ilgili
kararlarin temelini olusturur. Performans 6l¢iim bilgileri, i¢ ve dis organizasyon

ortamindaki 6nemli degisikliklere iliskin erken uyarilar saglayabilir.?”®

Giivenlik hizmeti sunan polis teskilatlarinda, polis performansini 6lgmeye ¢alisirken
hem dogrudan hem de dolayli olgiimlerin hesaba katilmasi gerekir. Geleneksel
Olctimler olarak anilan dogrudan polis performansi 6l¢iimleri, dogru kullanildiginda
polis performansini 6lgmek icin nesnel bir yol saglayabilen ¢ok giiclii 6l¢timlerdir.
Polis performansinin ana dl¢iisii olarak sug oranlarinin veya Sug Siddet indeksi'nin

kullanilmasinda ii¢ sorunsal alan vardir.

Birincisi, polis teskilatlari, su¢ oranlar1 tizerinde tek basina etkili degildir. Egitim
seviyeleri, yoksulluk oranlari, yerel niifusun yasi, bagimlilik oranlar1 veya diger akil
saglig1 sorunlart gibi bir dizi faktdr, gecici sakinlerin sayist bir topluluktaki sug
diizeyini etkiler. Bu ve diger faktorler i¢in istatistiksel olarak kontrol edilmedikce ve
bunlar tarafindan agirliklandirilmadikga, sug oranlari tek basina polisin tek performans

Olciisii olarak kullanilamaz ve kullanilmamalidir.

Ikincisi, polise ihbar edilen ve polis tarafindan kaydedilen sug, raporu alan ve
kaydeden polis departmanlarinin siireglerine biiyiik 6l¢tide bagimlidir. Sikayeti alan
polislerin davraniglari, sikadyetin sisteme kaydedilip kaydedilmedigi ve nasil
kaydedildigi, ihbar1 tesvik eden veya engelleyen bolim uygulamalari, polis
teskilatlarinin kendi yetki alanlarindaki polis dist kuruluslara ihbar edilen suclara
iliskin veri toplayip toplamadig1 veya istatistiksel raporlama uygulamalarin hepsinin

sug orani istatistikleri iizerinde basat olarak etkisi olabilir.28

Son olarak, tiim sucglarin polise bildirilmedigi iyi bilinmektedir. Suclar1 polise
bildirmemenin nedenleri ne olursa olsun, bildirilmeyen sug, gercek su¢ oranini biiyiik
Olctide etkileyecektir. Bu anlamda, polis tarafindan bildirilen su¢ oranin1 bildirilmeyen
su¢ oranityla desteklemek icin magduriyet donglisii gibi magduriyet anketlerinin

kullanilmast 6nemlidir. Performans izleme sistemi icin biiyiik bir tasarim bulmak

279 Julne. P. L. (2009). Performance-Based Management Systems Effective Implementation and
Maintenance. Taylor & Francis Group, LLC, 15.
280 Maslov, a.g.e., 2015, 8,9.
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yerine bir dizi performans gostergesini belirlemeyi, gelistirmeyi ve se¢cmeyi

amagclamaktadir.?!
3.3.3. Performans Degerlendirme / Iyilestirme / Motivasyon/ Siirdiirebilme

Performans degerlendirme, kurum veya isletmenin caligsma stratejisine gore farkl
olarak tanimlanmaktadir. Sayet hedef ve faaliyetler isletmenin stratejilerine yonelik
ise “performans yoOnetim sistemi”, insan kaynaklarina yonelik ise “performans
degerlendirme sistemi” olarak ifade edilmektedir. Degerlendirme yapilirken objektif
Kriterlere gore sistem kurma egiliminde olan isletmeler buna ragmen bazi hatalar

yapmaktadir.?82

Dolayisiyla degerlendirme siirecinde meydana gelen insan veya teknik kaynakli
yapilan hatalart minimize etmek, prosediiriiniin objektif ve adil olmasini ve 6diiller ile
performans arasindaki baglantinin “dogrudan, zamaninda ve anlasilir” olmasini
saglamak maksadi ile titiz davranilmalidir. Odiillerin kendileri, anlamli bir uyarici
olarak hizmet edecek kadar biiyiik (ideal olarak bir ¢alisanin maasinin yiizde 10'u) ve
tiim hak eden kisi veya gruplar i¢in yeterli miktarda olmasi gerekir. Tesvik doneminde
ve odiiller agiklandiginda calisan (veya grup) performans: hakkinda zamaninda bol

miktarda geri bildirim olmalidir.

Tiim kisilerin kazananlarin 6diillerini nasil kazandigini acik¢a anlamasini saglamak
onemlidir. Genel olarak, kamu sektdriinde parasal tesviklerin basarili bir sekilde
uygulanmasi genellikle ¢ok zordur ve uygulamadan sorumlu olanlar adina olagantistii
O0zen ve hassasiyet talep ederken Onemli Glgiide zaman, c¢aba ve sabir yatirimi

gerektirir.

Performans iyilestirmesi, harcanan her tiirlii kaynak i¢in daha fazla ve/veya daha iyi
hizmet tiretimi elde etmek, kaynak sikintisi geken birgok hiikiimet igin arzu edilen bir
strateji haline gelmistir. Performans iyilestirme stratejisini asagida tabloda belirtildigi

lizere bes kategoriye ayirabiliriz:

281 Kearney, Berman; a.g.m. 1999, 3.
282 Uziim, B. ve Ugkun, S. (2018) “Performans Degerlendirme Yontemleri Ugzerine Nitel Bir Arastirma:
Kocaeli Ili Ornegi”. Isletme Arastirma Dergisi. 10/2.255.
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Performans lyilestirme Stratejileri
1 Yeni veya Gelistirilmis Teknolojinin
2 Operasyonel Prosediirlerin lyilestirilmesi
3 Organizasyon Yapilarinin Revizyonu
4 Yonetim ve Boliim Calisan Becerilerinin Gelistirilmesi
5 Calisan Motivasyonunun Iyilestirilmesi

Tablo 3.4. Performans lyilestirme Stratejisiz®®

Performans dl¢tim bilgileri, istenen sonuglara yonelik ilerleme hakkinda geri bildirim

saglayarak bireyleri motive etmek i¢in kullanilabilir.

Bununla birlikte, geri bildirim bazilar1 i¢in yeterli motivasyon olsa da, digerlerinin
parasal tesvikleri icerebilecek veya igermeyebilecek ek tesviklere ihtiyag duyabilecegi
konusunda uyarida bulunur. Bu nedenle, isletmelerin, hedefler belirleyen ve ulasilan

hedefler i¢in farkli tesvik tiirlerini i¢eren basari kriterleri saglamalar1 gerekir.

Performans geri bildirimi disinda bir tesvik semas: kullanilacaksa, basariy1
degerlendirmek i¢in kullanilan performans 6lgiitleri objektif olarak algilanirsa, kimin

hangi odiilleri almasi1 gerektigine karar vermedeki kaginilmaz 6znellik dengelenebilir.

Belirtilen amag ve hedeflere ulasilmasina yonelik basarilar: 6diillendirmek, bireyleri
motive etmenin bagka bir yoludur ¢ilinkii bu onlara “bireysel ve kolektif uygunluk

duygusu verir ve gelecekteki cabalari motive eder”.?8

Degerlendirmenin sonuglarin1 yorumlamak i¢in degerlendirmenin veya kurallarin
uygulanmasina yardimci olan yazili ve resmilestirilmis yonergeler, agik performans
yonetimi yontemleri iken, bu tiir agik yontemlere sahip olmayan performans yonetim
sistemleri, yonergelerin ve kurallarin tim katilimcilar tarafindan ortiili olarak
bilindigini  varsayar. Performans  yOnetiminin  amaglari,  performans
degerlendirmesinden kaynaklanmasi beklenen sonuglara ve miidahalelere yansitilir.
Bunlar, 6rnegin, tazminat, terfi, gelistirme, iliski kurma ve motivasyonu igerir. Geri

bildirimin saglanma sekli ¢cok dnemlidir.

283 Kearney, Berman, a.g.e., 1999, 177-180.
284 Julnes, a.g.e., 2008, 18.
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Performans yonetiminin 6zelligi olarak geri bildirimin saglanma sekli ¢ok dnemlidir.
Degerlendirilen ¢alisanin katilimi ve yapicilik diizeyi de dahil olmak {izere farkli
dogrudanlik dereceleri ve genel iletisim tarzi, geri bildirimde farkli varyasyonlari

sekillendirir.?®

Performans degerleme islemleri sirasinda yapilan hatalar su sekilde belirtilebilir:
‘Birisi hakkinda olumlu bir ilk izlenim, olumsuz 6zelliklerini gdzden kagirmamiza
veya onlara digerlerinden daha olumlu davranmamiza neden olmak’ anlaminda “Halo
Etkisi(Halo Effect)”, “Birisiyle ilgili ilk izlenimimiz olumsuzsa, o zaman onun
karakterinin yalnizca olumsuz yonlerine odaklanmamiz ve onlara gerektigi gibi
davranmamamiz daha olas1” olmas1 anlaminda “Boynuz Etkisi (Horns Effect)?®® «is
gorenlerin degerlendirmelerinin tamamim1 “ortalama bir kategoride” toplayarak
degerlendirmek” anlaminda Merkezi Egilim (Central Tendency), ‘Yoneticilerin
calisana hak ettiginden “fazla puan” vermesi anlaminda “Miisamaha Etmek
(Leniency), ‘Yoneticilerin ¢alisanlara hak ettiginden “daha az puan” vermesi
anlaminda Tolare Etmemek (Severity),” ‘bireylerin kendileri gibi gériinmeye ve
diisinmeye meyilli insanlarla iyi gecinmesi ve onlara “yliksek puan” vermesi”
anlaminda Benzerlik Hatas1 (Similar-to-me) 28 ve ‘bir seyi baska bir seyle
karsilastirdigimizda, aralarindaki farkliliklar1 artirarak algimizi bozan biligsel bir
Onyargit olup yoneticilerin ¢alisanlar1 degerlendirirken birbirleriyle iliskili olarak

degerlendirilmesi’ anlaminda ‘Farklilik Etkisi (Contrast Effect)’ 2° gibi etkilerdir.

Kurum performans gozden geg¢irme/iyilestirme/siirdiirebilme sathasinda bu gibi
hatalar1 hesaba katarak iistesinden gelmeyi amaglamaktadir.%°
“Bir kisinin ne kadar 1yi performans gosterdigini belirlemenin tek yolu,

bireylerin ve bazi durumlarda ekiplerin performansini dlgen bir performans
degerlendirme sistemi kullanmaktir. Bir degerlendirme tarafindan belirlenen

285 Festing, M., Knappert, L., Dowling, P. J. ve Engle, A. D. (2012). “Global Performance Management
in MNEs Conceptualization and Profiles of Country Specific Characteristics in China, Germany, and
the United States”. Thunderbird International Business Review, 54(6). 828-829.
28[nternet:htps://www.mollearn.com/about/news/is-the-halo-and-horn-effect-influencing-your-
decisions-at-work/ Erisim Tarihi: 01.02.2022.

27 Internet: Bulut, Z. A. (2004). “Isletmelerde Performans Degerlendirme Caligmalar1 ve
Uygulanan Yoéntemler”. Mevzuat Dergisi. https://www.mevzuatdergisi.com/2004/07a/05.htm Erisim
Tarihi: 01.02.2022.

288 Internet: https:/sites.psu.edu/aspsy/2015/04/17/2164/ Erisim Tarihi: 01.02.2022.

289 Internet: https://effectiviology.com/contrast-effect/ Erisim Tarihi: 01.02.2022.

XOfnternet: Bulut, Z, A. (2004). “Isletmelerde Performans Degerlendirme Calismalari ve
Uygulanan Yontemler” Mevzuat Dergisi. https://www.mevzuatdergisi.com/2004/07a/05.htm Erisim
Tarihi: 01.02.2022.
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ticretin, kalite performans degerlendirmesini gergeklestirme motivasyonu
lizerindeki etkisi onemli olabilir. Odiilleri performans degerlendirmelerine
baglamak, degerlendirmenin kalitesini iyilestiriyorsa, bu da Insan kaynaklari
fonksiyonunun ve bir biitlin olarak organizasyonun performansini iyilestirebilir.

Motivasyon lizerine yapilan aragtirmalarda, “maas artis1, ikramiye, hisse senedi
verme ve Is akdini sonlandirmanin” performans ydnetiminde bireyin ve genis
pencerede organizasyonun performansini etkiledigi gdézlemlenmistir. “Ucret ve
ikramiye gibi digsal ddiiller” performans davranisiyla agik ve gii¢lii bir sekilde
iliskili oldugunda etkili motive edici olabilmektedir. “Hisse Senedi Hibeleri;
hibe sonuglar1 motivasyon arasindaki iliski ikramiyeler ve maas artislar1” kadar

gicli degildir. Bunun nedeni, “hisse senedi” planlarmin genellikle
kuruluslardaki pek ¢ok kisiyi etkilememesinden kaynaklanmaktadir. Bu
yaklasimda performansa gore 6deme, sirket performansina bagli olarak hisse
senedi fiyatina yansitilmakta ve sonu¢ olarak bireylerin ekonomik getirisini
sirket performansina baglamaktadir. Performans degerlendirmesine gore is
akdinin sonlandirilmasi 2002'den bu yana 6nemli Olgiide azalmistir. Bunun
sebebi fesih ve performans arasinda otomatik bir baglanti kurduktan sonra birgok
kurulusun bu uygulamay1 durdurmasidir.”?%

Bu siireg, kamu kurumlarinda faaliyetlerin siirekli iyilestirilmesi suretiyle insan
kaynaklarmin motivasyonunu artirarak biitiinsel bir bakis acisiyla performansin

yiiksek seviyeye ¢ikarilmasina katki saglamay1 amaclamaktadir.
3.4. Tiirkiye’de Performans Yonetimi

Bu boliimde Tiirkiye’de performans yonetimi uygulamalari, tarihsel sliregte
degerlendirilecektir. Performans uygulamalarina giden siire¢, performans kavrami
kullanilmasa da 6zellikle kalite odaginda gelismistir. Ilgili boliimde anilan Sheward
ve Deming’in ¢aligmalar1 odaginda yapilan bu ilerleme, Tiirkiye’de performans
yonetimine gecis dncesi kalite yonetimi ile ilgili teknikler uluslararas: firmalara karsi
rekabet giiciinii artirmak icin ilk kez 6zel isletmelerde uygulanmaya baslanmasi
seklinde gerceklesmistir. Bunlardan en dikkat ¢ekici olanlardan biriside 1983 yilinda
uygulamaya baslayan kalite ¢emberlerinin kullanimidir. Ornek olarak; Sabanci
Holding, Japon ortaklig1 ile kurulan Brisa sirketinde basarili bir sekilde kalite yonetimi
teknik uygulamalar1 ortaya konmustur. Brisa Sirketi bu uygulamalari ile “1993 yilinda
TUSIAD Kalder Kalite Odiiliinii ve 1996 yilinda da Avrupa Kalite Odiiliine” layik

goriilmiistiir.2%?Diger bir deyisle performans ydnetiminin Tiirkiye’de yerlesmesi adina

291 Lawler, E.E., Benson, G.S. ve McDermott, M.(2012). “Performance Management and Reward
Systems” Center for Effective Organizations Publication, G 12-10 (617) 1-16.

292 Giin, S. (2015).Toplam kalite yonetimi ve performans degerlendirme sistemininigletmelertarafindan
algilanma big¢imi ve uygulanma diizeyinin belirlenmesi. YiiksekLisans Tezi. Hasan Kalyoncu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gaziantep, 50.
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atilmis ilk adimlar kalite olgusu etrafinda olmustur. Performans kavraminin
kullanilmast bakimindan incelendiginde ise; Tiirkiye’de kamu yonetimi alaninda
gerceklestirilen hem yapisal hem de islevsel degisimler performans yonetiminde
kendini gostermistir. Bu degisimlerden; analitik biitgeleme, performans esash
biitgeleme, program biitge, stratejik plan, performans programi ve idari faaliyet raporu

gibi 6nem arz eden hususlar asagida basliklar halinde incelenecektir.
3.4.1. Analitik Biitceleme Donemi

Analitik biitceleme, girdiler i¢in yapilan 6demelerin toplamidir. Fakat Tirkiye’de
“mevcut istihdam ve ticret rejiminde” ¢alisanlara yapilan 6demeler “liretim ve liretim
donemi” ile dogrudan bagli olmadigindan, iicretlerin tamami “cari harcamalar”
boliimiine dahil edilmistir. 1927 tarihli 1050 sayili “Muhasebe-i Umumiye Kanunu”

ile birlikte Tiirk kamu mali yonetim sisteminin temeli olusturulmustur.

“1050 sayili Kanun, baslangigta kamuda gii¢lii bir mali kontrol sistemini hayata
gecirmis ancak zaman i¢inde mali yonetimde biitiinliiglin kaybolmasi, denetim dis1
alanlarin artmasi, verimsiz harcamalar gibi nedenlerle etkinligini kaybetme noktasina
gelmistir.1050 Sayilt Muhasebe-i Umumiye Kanunun en biiyiik eksikliklerinden bir
tanesi de kanun ytirtirliikte iken hesap verme sorumlulugu ile ilgili yetki ve sorumluluk

dengesi istenilen diizeye ulastirilamamugtir.””?%

Ulkemizde 1970°1i%* ve 1980°1i%*° yillarda goriilen yiiksek enflasyon, istihdam
sorunlar1 gibi mali yondeki krizlerden?®® dogan ekonomik sikintilarin dniine gegmek
icin “liberal ekonomi” politikalar1 uygulanmaya baglanilmistir. Bunun sonucunda
yapisal degisimler ve bu dogrultuda bazi yeni uygulamalara gecilmistir. Daha
sonrasinda “mali alandaki reform (biitce reformu, harcama reformu, mali yonetim

reformu) hareketleri de bu duruma eslik etmistir.”

28Aydm, S. (2012).45018 Sayili Kamu Mali Yénetmeligi ve Kontrol Kanunu’nun Getirdigi Yenilikler
Cergevesinde Hesap Verebilirlik ve Hesap Verme Mekanizmalan”. Mali Hizmetler Uzmanligi
Arastirma Raporu, Gida, Tarim Ve Hayvancilik Bakanligina Sunuldu. Ankara, 11.

2%Mecbure, A. (2019). Degisen Kamu Mali Yonetimi Ve Ekonomik Etkinlik: I¢ Denetim. Yiiksek Lisans
Tezi, Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 4.

25K anca, O. C. (2017). “5018 Say1li Kanun Uzerine Bir Degerlendirme”, Journal of Social Sciences of
Mus Alparslan University 5(2),495. Internet: https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/324911.
2% Mechbure, a.g.e., 2019, 4.
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1927 yilinda yayimlanan ve zaman zaman degisikliler yapilan “1050 sayili Muhasebe-
I Umumiye Kanunu” yapilan bu revizelere ragmen iginde bulunulan déneme ve

degisen sartlar karsisinda gecerliligini siirdiirememistir.2%’

Tiirk kamu yonetimi literatiirtinde performans denetimi kavramu ilk kez <1938 tarihli
3460 sayili Sermayenin Tamami Devlet Tarafindan Verilmek Suretiyle Kurulan
Iktisadi Tesekkiillerin Teskilatiyla Idare ve Murakabelen Hakkindaki Kanunda” yer
almigtir. “1979 tarih ve 2171 Sayili Kamu Ydnetiminde ve Harcamalarinda Etkinlik
ve Verimliligi Saglamak ve Savurganligi Onlemek Amaciyla Alinacak Ekonomik ve
Mali Onlemler Hakkinda Yetki Kanunu” ile kamu kaynaklarmin kullamlmasinda
etkinlik, verimlilik ve ekonomiklik ol¢iitleri ele alinmistir. Daha sonra “1991 tarihli
KAYA raporu ile merkezi ve yerel yonetimlerdeki etkililik ve tutumluluk sorun ve
¢ozlim Onerileri” belirtilmistir. “1996 yilinda Sayistay Kanununda yapilan degisiklikle
kurumlarin kaynaklar1 ne 6l¢iide verimli, etkin ve tutumlu kullandiklarini inceleme

yetkisi Sayistay’a verilmistir”.2%

Tiirkiye’de kamu idarelerinin gesitlenerek biiyiimesi ve diinyada yasanan gelismeler,

299 gibi nedenler yeni bir anlayisin temellerini teskil etmistir.

uluslararasi uygulamalar
Bu gelismelerin 1s18inda, “uluslararasi standartlara ve “Avrupa Birligi” kistaslari
dogrultusunda hazirlanan “5018 sayili Kamu Mali Yonetimi Kontrol Kanunu”,
TBMM’de 10.12.2003 tarihinde “5018 say1” ile kabul edilmis, 24.12.2003 tarihli
Resmi Gazete’ de yayimlanarak kismen ylriirliige girmistir. Kanunun tamamen

yiiriirliige girmesi 01.01.2006 tarihinde gerceklesmistir.

Bu kanun ile “mevcut mali yonetim uygulamalarinin tamamen degistirilerek uygulama
alaninda “5018 Sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu” ile mali islemlerin
hem “yapisal” hem de “islevsel” anlamda uygulanmasini kolaylastirmak sorunlarin
¢cozliimiine katki sunmak ve “Ulusal Program ve Politika Belgesi’nde” de belirtildigi
lizere uluslararasi standartlara uyum saglanmasi, “biitce planlama, hazirlama ve

uygulama” siiregleri de dahil olmak iizere kaynaklarin “etkin, verimli ve ekonomik”

297 Kanca, a.g.e., 2017, 495.

28 Eroglu, a.g.e.,2011. 86-89.

29 Ozmen, A. (2014). Kamu Mali Yonetim Dizgesi: 5018 Sayili Kamu Mali Yéonetim Kanunu'nun
Getirdigi Yenilikler. Yiiksek Lisans Tezi, Inonii Universitesi Lisansiisti Egitim Ogretim
Yonetmeligi’'nin Sosyal Bilimler Enstitiisii Siyaset Bilimi ve Kamu Yo6netimi Anabilim Dali, Malatya,
49,
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olarak harcanmasi, biit¢e kapsaminin genisletilmesi suretiyle “biitge hakkinin” iyi bir
sekilde kullanilmasi, mali yonetimde “mali saydamligin ve hesap verme ile harcama
stirecinde yetki-sorumluluk™ dengesinin yeniden tesisi, etkin bir “i¢ kontrol
sisteminin” olusturularak “yeni kamu mali yonetim sisteminin” olusturulmasi

amaclanmistir”.3%

Devletin “verimlik ve etkinlik” esasina gore yeniden orgiitlenmesi, seffaflik, hesap
verebilirlik, kamu tarafindan gergeklestirilen mal ve hizmet {iretiminde ve sunumunda
“ekonomik etkinlik” gibi hususlar énem kazanmis ve bu yeni anlayisin odagina
yerlesmistir. Bu anlayis kamu kaynaklarmin kullanilmasinda ve kamu hizmetlerinin

sunulmasinda etkinlik ve verimliligi merkeze alan yeni bir yaklasimdir.3%!

Yukarida belirtilen hususlarin yani sira bu kanunun en énemli getirilerinden biriside
kamu mali yonetimi diisiincesinin denetim enstriimaninin énemli bir ayag1 da hesap
verebilirlik anlayisidir. Bu anlayis 1980°li yillarda Anglosakson cografyasinda
goriilmiis ve buradan tiim diinyaya yayilmistir. Klasik kamu yonetimi anlayisinda
hesap verebilirlik ilkesi bu anlayisin eksik kalan boliimlerinden birisi iken yeni kamu

yonetiminde bu ilke basat faktorlerden birisi haline gelmistir.

Ulkemizde “Kamu mali ydnetim ve kontrol sistemimizin yasal ¢er¢evesini 5018 say1li
Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu olusturmaktadir. Bu Kanun ile kamu
kaynaklarinin belirlenen politika ve hedefler gore; “etkili, ekonomik ve verimli bir
sekilde elde edilmesi ve kullanilmasi, hesap verebilirligin ve mali saydamligin
saglanmas1” amaciyla “kamu mali yOnetim sisteminin yapist ve isleyisini”

diizenlenmektedir”.302

Ayrica uluslararasi standartlar dogrultusunda sekillenen biitce tiirlerinde cesitli koklii
degisiklikler yapilmistir. Kamu idareleri, “idari ve mali” statiilerine gore genel veya
0zel biitceli hale getirilmis ve katma biitceden vazgecilmistir. “5018 sayili kanunla”
biitge sistemi yeniden ele alinarak kamu biit¢elerinin hazirlanma usul ve esaslarini,
uygulama ve kontrol islemlerinin nasil yapilacagini, mali islemlerin

muhasebelestirilme ve raporlama sistemlerinde degisiklige gidilmistir.

30 Kanca, a.g.e., 2017, 495.
301 Mechure, a.g.e., 2019, 4.
302 Aydin, a.g.e., 2012, 12.
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Kalkinma planlart ile biit¢e arasinda iliski kurulmus, ¢ok yilli biitgeleme sistemine
gecis saglanarak, kamunun biitge stirecindeki gorev, yetki ve sorumluluklar1 yeniden
diizenlenmistir. 3® Bu kanun,* kamu mali yonetimi yapisinin, isleyisi, uygulamasi”
gibi alanlarinda kokli bir degisim getirmis ve “kamu mali yapisina yeni bir ivme

kazandirmistir.”3%

3.4.2. Performans Esash Biitceleme Donemi

Literatiirdeki performans biitceleme tanimlarinin ¢oklugu, konunun titiz bir sekilde ele
alimmasiin kavramin agik bir sekilde tanimlanarak konuya bu sekilde baslanilmasini
zorunlu kilmaktadir. Performans biitgelemesi, kaynak tahsisi karar verme siirecinde
resmi performans bilgilerinin kullanilmasi yoluyla kamu sektorii kuruluslarina
saglanan fonlar ile bunlarin sonuglari ve/veya c¢iktilar1 arasindaki baglantilari
giiclendirmeyi amaglayan prosediirler veya mekanizmalara atifta bulunmaktadir.
Performans biit¢elemenin temel hedefleri, kamu harcamalarinda artirilmis tahsis ve

uretken verimliliktir.

Biitceleme sistemi, kaynak tahsis kararlarint merkezilestirmeye calistiklar1 olgiide
farklilik gosterse de, gergek su ki, en merkezi sistemlerde bile, tahsisat kararlarinin
bliylik bir kismi, zorunlu olarak, biitce parametreleri dahilinde kurumlarin takdirine

bagli olarak gergeklegir.3%

Tiirkiye’de kamu idarelerinde performans esasli biitgeleme ifadesi: “Kaynaklarin
kamu idarelerinin “amag¢ ve hedefleri” dogrultusunda “tahsisini ve kullanilmasini”
saglayan, “performans Ol¢limii ve degerlendirmesi” yaparak ulasilmak istenen
hedeflere ne derece ulasildigini tespit eden ve “sonuglari raporlayan” bir “biitgeleme

sistemi” olarak ele alinmaktadir.””3%

Yonetimin “neyi yaptig1 ve neyi basardigi” ile ilgilenen performans esasli biitceleme
sisteminde “ ayn1 programda toplanan bir birine benzer faaliyet gider kalemlerinin

yine bu programda maliyet ve faydalar1 hesaplanir. “Boylece kaynak tahsisine iliskin

303 Ozmen, a.g.e., 2014, 52.

304 Kanca, a.g.e., 2017, 495.

305 Robinson, M., Brumby, J. ve International Monetary Fund. (2005). Does Performance Budgeting
Work?: An Analytical Review Of The Empirical Literature. Washington, D.C: International Monetary
Fund, Fiscal Affairs Dept. 5-6.

36Maliye Bakanlig1. (2019). Performans Program: Hazirlama Rehberi. Biitge ve Mali Kontrol Genel
Miidiirliigli Ankara:5.
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karar alma siirecindeki performans 6lgiitlerini kullanmak suretiyle, kamu idarelerine
tahsis edilen fonlarla bunlarin sonuglari veya ¢iktilart arasinda bag kurulmasi

saglanir.”0

“5018 sayili kanun ile kamu mali yonetiminde mali disiplin, hesap verebilirlik ve mali
saydamlik hedeflenerek kamu kaynaklarinin israf edilmeden kullanilmasini saglamak
tizere Tirkiye’de stratejik planlamaya ve performans esasli biitcelemeye gecis

amaclanmistir.”3%

Soyle ki; bu kanunun 9. Maddesinde performans esasli biitgenin taniminin su sekilde

3

yaptlmistir. ... Kamu idareleri biit¢elerini, kalkinma plani, Cumhurbagkanlig
programi, orta vadeli program, Cumhurbaskanligi yillik programu, stratejik planlari ile
program yapisina uyumlu sekilde ve performans esasina dayali olarak hazirlar. Kamu
idarelerinin biitgelerinin stratejik planlarda belirlenen performans gostergelerine
uygunlugu ve idarelerin bu c¢ercevede yiiriitecekleri faaliyetler ile performans esasl

biitgelemeye iliskin diger hususlar Cumhurbaskani tarafindan belirlenir. ..”3%

Hiikkmii dogrultusunda performans esasli biitce sistemine iliskin is ve islemler
yiiriitiilmektedir.3!° Performans esasli biitgeleme sisteminin diger sistemlerden 6nemli
farklilig1 mali disiplini saglamay1 amaglamasidir. Kamu mali yonetiminde performans
bilitce teknigi ile mali disiplinin kontrol altina alinmasinin temelinde etkinlik,

verimlilik ve ekonomiklik vardir. 311

Bu kanunla; “performans esasl biitce sisteminin” temel unsurlari olarak “stratejik
plan, performans programi ve faaliyet raporlar1” ele alinmis, bu sistem 2008 yilindan
sonra genel yonetim kapsamindaki kamu idarelerince uygulanmaya baslamistir. Bu
dogrultuda kamu idarelerince “iist politika belgelerinde belirlenen hedef ve dncelikler
ile uyumlu olarak bes yillik stratejik planlar, stratejik planlar ile biitceler arasinda bag
kuran yillik performans programlari hazirlanmakta, kamuoyu ile paylasilmakta ve

uygulama sonuglari her yil faaliyet raporlari ile agiklanmaktadir.”3?

S07Taner, A. (2011). “Kamuda Hesap Verme Sorumlulugunun Aract Olarak Performans Esash
Biitceleme”.  Sayistay Dergisi, (83), 10. Internet: https://dergipark.org.tr/en/pub/sayistay/
issue/61538/919066.

3%8Kanca, a.g.e., 2017, 499.

391nternet: https://www.mevzuat.gov.tr/mevzuatmetin/1.5.5018.pdf .

$0Aydin, a.g.e., 2012, 13.

311 Kanca, a.g.e., 2017, 499.

812T,C. Cumhurbaskanligi Strateji Biitge Baskanlhigi. (2019). Program Biitce Rehberi (Program
Smflandirmast Ve Performans Bilgisi).Ankara: Strateji Biitce Bagkanlig, 1.
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Bu sistemle performans odakli biit¢eleme sisteminin temel unsurlari arasina planlanan
hedeflerin gergeklestirilmesi noktasinda faaliyet alanlarina gore biit¢elenmesi,
kaynaklarin tespit edilerek elde edilmesi ve nihayetinde faaliyetlerin uygulamaya
dokiildiikten sonra gergeklestirilme oranlar1 tespit edilerek performanslarinin

Olclimiine gidilmesi amaglanmustir.
3.4.3. Program Biit¢ce Donemi

Program biitce; “harcamalarin program siniflandirmasina gore tasnif edildigi, harcama
onceligi gelistirme konusunda karar alicilara kamu hizmet sunumu performansina

iligkin bilgilerin saglandig1 ve bu bilgilerin kaynak tahsisi siirecinde sistematik olarak

kullanildig1 bir biitgeleme sistemidir.”33

Program biitce anlayisinda; “program siniflandirmasi1 ve performans bilgisinin
gelistirilmesi, biitce hazirlik ve uygulama siireglerinin uygun olarak tasarlanmasi,
program maliyetlendirme yOnteminin gelistirilmesi ve program izleme ve

degerlendirme siirecinin belirlenmesi seklinde kademeli olarak hayata gegirilmesi

planlanmaktadir.”3*

“Harcama Onceligi olarak, smirli kaynaklarin topluma maksimum fayday1
saglayacak programlara tahsis edilmesi ve performans gergeklestirme oranlarina
gore faaliyet/projelerin etkinligi ile etkililiginin artirilmast konusunda yonetimi
yonlendirmesi hususlar1 program biitgenin temel amaglar1 arasinda sayilabilir.
Bu acidan program biitcenin temel gereklilikleri arasinda; “harcamalarin
programlar itibariyla siniflandirilmasi, programlarin belirli politika amag ve
hedefleriyle iligkilendirilmesi, programlarla ilgili ve nitelikli performans
bilgisinin iiretilmesi, biitceleme siireclerinde kullanilmasi, sonuglarinin
izlenmesi ve degerlendirilmesi yer almaktadir.” Bu kapsamda; “biitge sistem ve
siiflandirmasinin; kamu kaynaklariyla kamu hizmetleri arasinda bag kurulmasi
ve harcama oOnceligi gelistirilmesine uygun hale getirilmesi, Biitgenin
girdilerden ziyade ¢ikti ve sonu¢ odakli bir yaklagimla hazirlanmasi,
uygulanmasi, izlenmesi ve degerlendirilmesi, performans esasl biitce
uygulamalar1 ile iretilen performans bilgisinin karar alma siireclerini
destekleyecek sekilde biitce siireclerine dahil edilmesi, Ust politika belgeleri ile
biitce arasinda dil ve kavram birliginin olusturulmasi, biitcenin st politika
belgeleri ve idarelerin politika dokiimanlariyla biitiinlesik hale getirilmesi,
Biitcenin daha sade, anlasilir ve degerlendirilebilir bir yapiya kavusturulmasi
amaclanmaktadir.”3"

S3T.C. Cumhurbaskanligi Strateji Biitce Baskanlhigi. (2020). Program Biitce Rehberi (Program
Swtiflandirmasi Ve Performans Bilgisi). Ankara: Strateji Biitce Baskanligy, 5.

314T.C. Cumhurbagkanlig1 Strateji Biitge Baskanlhigr; a.g.e., 2019, 5.

315 T.C. Cumhurbaskanlhig1 Strateji Biitge Bagkanligs; a.g.e., 2020, 5. 5-6.
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Ilgili Mevzuatta

Yer Alan Gorev
e
Sorumluluklar
Program
Ust Politika Stratejik
Belgelerindeki — — Plan, Amag
Hedef ve ve Amaclar

Ozellikler

Sekil 3.7. Program Biitce Siniflandirmasi 1.3

Programlar, “birbiriyle anlamli ve uyumlu olarak bir tespit edilmis faaliyetler
grubudur.” Alt program, “programin alt unsurlarin1 kapsayacak bigimde belirlenerek,
program dahilinde ki tiriin ve hizmetlerin, 6zelliklerine yonelik alt gruplara ayrilmasi
saglanir. Alt programlar, idarelere 6zgii hizmetleri gostermekte olup programlara gore

daha ¢ok 6zel bir alan1 gostermektedirler.

Faaliyet, programin belirli “¢ikt1 ve hedeflerinin” gergeklestirilmesine yonelik alt
bolimlerini ifade eder. Faaliyetler kapsaminda yiiriitillen is, islem ve siireglerin
gruplandirilmasi suretiyle faaliyetlerin altinda detay diizeyler olusturulacaktir. Alt
faaliyet olarak adlandirilan bu diizeyler siniflandirmanin bir unsuru olmamakla birlikte

faaliyetlerin idarelerin ihtiyag¢lar1 dogrultusunda detaylandirilmasini saglayacaktir.

Program Siniflandirmasi(EGM Ornegi)

PROGRAM-1 TOPLUM GUVENLIGI

PROGRAM-2 TRAFIK GUVENLIGI

316 T.C. Cumhurbaskanlhig1 Strateji Biitge Bagkanligy; a.g.e., 2020, 5. 5-6.
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PROGRAM-3 BAGIMLILIKLA MUCADELE

PROGRAM-4 DIS POLITIKA

PROGRAM-5 YONETIM VE DESTEK

Sekil 3.8. Program Siiflandirmasi 1.3/

Program 1 tizerinden 6rnek olarak ‘Toplum Giivenligini’ siniflandiracak olursak; bu
programin alt programi, ‘sucun Onlenmesi ve sugla miicadele’, faaliyet, ‘asayis
suclariyla miicadele’, alt faaliyet, ‘asayis suclariyla miicadele kapsaminda yapilacak

operasyonlar’ olarak belirleyebiliriz.3!8

Program Biit¢e Siniflandirmasi

Program Alt Program

Faaliyet Alt Faaliyet

Sekil 3.9. Program Siniflandirmasi 2. (Yazar tarafindan olusturulmustur).

Nihayetinde; program, alt program, faaliyet ve alt faaliyet siniflandirmasina gore; ayni
hizmetleri sunan kurumlarin ortak programlara gore belirlenip; belirlenen hizmetlerin
de faaliyetlere ayrilmasini noktasinda biitiinciil bir bakis agisiyla performanslarinin

Ol¢limii amaglanmaktadir.

817 Agikgoz, A. (2020).”Program Biitce”. Emniyet Genel Miidiirliigii Biitge Egitiminde Sunuldu. Ankara
38Ac1kgoz, a.g.e.,(2020).
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3.5. Performans Yonetimi Secilmis Diinya Ornekleri

Performans yoOnetimi kiiresel bir olgudur ve tiim diinyadaki kuruluslar cesitli
performans yonetim sistemleri uygulamaktadir. Bu bakimdan performans sistemlerin
farkl tilkelerde nasil uygulandigina dair, literatiirde bu konuda en basarili 6rnekler
kabul edilen Amerika Birlesik Devletleri, Fransa, Almanya, ingiltere, Cin ve Japonya

uygulamalarini inceleyecegiz.
3.5.1. Amerika Birlesik Devletleri

ABD’de performans degerlendirmenin uygulamaya yansiyan “sistemli ve sekilsel”
anlamda ilk 0rnegi 1813 yilinda silahaltina alinan askerlerin degerlendirilmesidir.
Giiniimiizde ABD ordusunda askerlerin liyakatleri hususunda degerlendirme de “adam
adama Kkarsilastirma yontemi” uygulanmakta olup bu yontem Walter Dill Scott
tarafindan gelistirilmistir. Bu yontemde “kidem ve terfi” esas alinarak olusturulan
siralamaya gore degerlendirilmektedir. Kullanilan performans kriterler ise fiziksel
ozellikler, zeka, liderlik, kisisel Ozellikler ve askeri bakimdan gerekli diger

ozelliklerdir.31®

ABD’de sistematik ve siirekli performans dl¢iimiiniin uzun bir gegmisi vardir. Bu
Olctimiin ilk 6rnegi 1906°da, New York’ta Belediye Arastirmalari Biirosu olarak
yeniden adlandirilan Sehir Iyilestirme Biirosu tarafindan sistemli bir sekilde “hiikiimet
performansinin degerlendirilmesi amaciyla biitge tahsisi kararlari, raporlama,
tiretkenlik ve iyilestirme stratejilerinde” kullanilmak {izere “muhasebe verileri, is
yiikii, ciktilar, sonuclar ve sosyal gostergeler” gibi verilerden yararlanilmasinda
gorilmiistiir. Erken donem diye anlamlandirdigimiz bu donemde performans 6l¢iim
cabalarinin odak noktasi, “verimliligi artirmak, daha az girdi ile daha fazla ¢ikt1 elde
etmekti”. Daha sonra, bu odaklanma hizmet sunumunun etkisi olarak tanimlanan
etkinligi de icerecek sekilde gelisti. Mali kaygilar, performans iyilestirme ¢abalarinda
itici bir gli¢ olmus ve daha yakin zamanda, hicbir sekilde yeni olmasa da, sonuglar i¢in

hesap verebilirlik 6n plana ¢cikmistir.32°

319 Murphy ve Clevand tarafindan Karabat, B. C. (2017). Orgiitlerde Performans Yénetimi. Sakarya
Yayincilik,150-151.

319 Julnes, P. L. (2008). Performance-Based Management Systems: Effective Implementation and
Maintenance (Public Admiistration And Public Policy A Comprehensive Publication Program). CRC
Press.8.
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1960'larda ABD’de, Savunma Bakanlig1 uygulamasinin bir uzantist olan Program
Planlama ve Biitgeleme Sistemi (PPBS), hiikiimete tanitildi. Daha sonra, sifir tabanl
blitceleme ve hedeflere gére yonetim (MBO), 1970'lerin programlar1 olarak PPBS'nin
yerini ald1 ve 1980'ler, verimlilik artis1 ve kalite yonetiminin yiikselis yillar1 oldu.
Clinton, 1993 yilinda, hiikiimetin performansini daha da iyilestirmek i¢in yapilmasi
gerekenler konusunda alt1 aylik bir ¢alismay1 yonetmek {izere Baskan Yardimcist Al
Gore'u atad1.®?! Bagkan Yardimcist Al Gore ve ekibi tarafindan olusturulan komite
tarafindan Federal Hiikiimetin alt1 ay i¢inde denetlenecegi ve akabinde bu komitenin
performans tabanli bir rapor hazirlayacagi kamuoyuna bildirildi.3?? Yapilacak ¢alisma
ABD federal yonetiminde koklii reform degisimin ilk basamagi olarak literatiirde

yerini almistir. 323

Al Gore Performans Tabanli Orgiitler (PTO) raporu sonras: “performans tabanl
orgiitler ve federal yonetime bagli kuruluslara” ¢ok fazla yetki verilmis ve
gerceklestirmelere iliskin  hesap sorulmaya baslanilmistir. Bunun sonucunda
faaliyetlerde gergeklesme oranlarmin artarak etkinlik derecesinin yiikseldigi

goriilmiistiir. 324

Bu ¢alismada yeniden yapilanma on baglik altinda ifade edilmistir. “Birinci baslikta,

2

asil ulagilmasi gereken hedefin “kiirek ¢ekmek degil, diimen tutmak” oldugunu
varsayan modern devlet, ikinci baslikta, vatandasin sahip oldugu kamu yonetiminde,
hizmetten ziyade yetki devrinin yapilmasi, li¢lincii baslikta, tiim sektorlerden rekabetci
yonetim anlayisi, dordiincii baglikta, misyona dayali yonetim, besinci boliimde, sonuca
yonelik yonetim anlayisi, altinct boliimde, biirokrasiden ziyade miisteri taleplerinin
karsilanmasini amaglayan miisteri yanlis1 yonetim anlayisi, yedinci baslikta, girigimci
devlet anlayisi, sekizinci baglikta, gelecegi planlayan yonetim anlayisi, dokuzuncu
baslikta, takim caligmasinin benimsendigi merkeziyet¢i yapidan arindirilmis yonetim
anlayigi, onuncu baslikta, degisimin piyasa ile desteklenmesi benimseyen piyasa

yonetim anlayis1 kapsamli bir sekilde ele alimmistir.”3%

321 Internet: https://www.govinfo.gov/content/pkg/PLAW-111publ352/pdf/PLAW-111publ352.pdf

322 Ozer; a.g.e., 2012,237.

323(0zer, M. A. (2009). “Performans Yo&netimi Uygulamalarinda Performansin Olgiimii Ve
Degerlendirilmesi”. Sayistay Dergisi. 73.8.

340zer, M. A. ve Erdem, 1. (2018). “Tiirkiye’de Kamu Kuruluslarinin Performans: Denetleme ve
Degerlendirme Zorunlulugu,” Hukuk Ve Iktisat Arastirmalar: Dergisi. 10(1). 38.

325 Ozer; a.g.e., 2012, 238.
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Sonugta ortaya ¢ikan bu rapor "daha iyi ¢alisan ve daha az maliyetli bir hiikiimet
yaratmak" oldu.

2001'de Bush yonetimi, kurumlari 2003 biitce mali yilinda performansa dayali
program biit¢e sistemine ge¢irmistir. ABD’deki performans uygulamalar1 6zellikle
1993 yilinda yiiriirliige giren “Hiikkiimet Performans ve Sonuglari Kanunu

(Government Performance and Results Act-GPRA)” ¢ergevesinde sekillenmistir.

Bu kanun, “(1) Federal programlardaki israf ve verimsizlik, Amerikan halkinin
Devlete olan giiveninin sarsmasi ve Federal Hiikiimet'in hayati 6nem tasiyan kamu
ihtiyaglarin1  karsilama yetenegini azaltmasi (2) Federal yoneticiler, program
hedeflerinin yetersiz ifade edilmesi ve program performansina iliskin yetersiz bilgi
nedeniyle program verimliligini ve etkililigini artirma cabalarinda ciddi sekilde
dezavantajli kilmas1” (3) Kongre politikasi olusturma, harcama kararlar1 ve program
gbzetimi, program performansina ve sonuglarina yeterince dikkat edilmemesi

nedeniyle ciddi sekilde engellenmesi” gerekgeleri ile ve

“l) Federal kurumlar1 program sonuglarina ulasmak icin sistematik olarak uyumlu
tutarak, Amerikan halkinin Federal Hiikiimetin kapasitesine olan giivenini artirmak;
(2) bir dizi programla performans reformunu baslatmak program hedeflerinin
belirlenmesinde pilot projeler, emin program bu hedeflere karsi performans ve

29 ¢

bunlarin kamuoyuna” “rapor edilmesi ilerlemek; (3) sonuglara, hizmet kalitesine ve
misteri memnuniyetine yeni bir odaklanmayi tesvik ederek Federal program
etkinligini ve kamu hesap verebilirligini gelistirmek; (4) Federal yoneticilere, program
hedeflerine ulagsmay1 planlamalarini sart kosarak ve program sonuclari ve hizmet
kalitesi hakkinda bilgi saglayarak, hizmet sunumunu iyilestirmelerine yardimci
olmak,” (5) yasal hedeflere ulagilmasi ve Federal programlarin ve harcamalarin
goreceli etkinligi ve verimliligi hakkinda daha nesnel bilgiler saglayarak kongre karar
alma siirecini gelistirmek ve (6) Federal Hiikiimetin i¢ yoOnetimini iyilestirmek”
amaciyla yiiriirliige girmis olup 2010 yilinda “GPRA Modernizasyon Yasas1” isimli
kanun ile revize edilmistir.3?

“ABD Ulusal Performans Yonetimi Danigsma Komisyonu, 2010 yilinda Eyalet
ve Yerel Yonetimlerin vatandaslarin giivenini yeniden kazanarak kaliteli kamu

32 Internet: https://www.govinfo.gov/content/pkg/PLAW-111publ352/pdf/PLAW-111publ352.pdf

125


https://www.govinfo.gov/content/pkg/PLAW-111publ352/pdf/PLAW-111publ352.pdf

hizmetleri sunmaya daha fazla odaklanmalar1 amaciyla bir ¢erceve gelistirdi. Bu
gergeveye gore;”

“Performans: Devlet Kurumlarinin kendilerini daha iyi yonetmelerine yardimci
olmak icin devlet tarafindan alinan 2010 tarihli GPRA Modernizasyon Yasasi,
devlet harcama verileriyle ilgili bilgilerin yayinlandig: “data. gov web sitesinin”
hizmete sokulmasi ve seffaflik ve aciklia vurgu yapilarak kurumlarin
performanslar1 hakkinda stratejik planlar ve yillik raporlar gelistirmesi gibi
eylemleri ifade eder:

- Risk: Devlet Kurumlari, potansiyel riskleri (dogal, ekonomik, siber saldirilar)
kabul ederek, bunlar1 yonetmek ve bunlarin genel performans ve biiyiime
tizerindeki etkilerini asgari diizeye indirgemek amaciyla 6zel olarak tasarlanmis
biitgeler ve eylem” “planlar1 olusturabilir. Bu tiir eylemler, riskten kaginmay1
yavas yavas risk yonetimine doniistiiriir.

-Yenilik: Devlet kurumlari, giincel programlar olusturarak ve modern
teknolojiyi kullanarak performanslarini iyilestirebilirler. Ayrica yenilik¢i
girisimleri benimseyerek performansi, bliylimeyi daha iyi degerlendirebilir ve
degerli ve ilgili bilgileri toplayabilirler. Inovasyona dayali bir kiiltiir olusturmak
da ¢cok onemlidir.

- Verimlilik: Devlet Kurumlarinin minimum maliyetle performans gostermesi
beklenir, bu nedenle performans biitceleme ve maliyet tasarrufu stratejileri bu
egilim tarafindan yonetilir. Devlet kurumlari, gergekei bir maliyet temel ¢izgisi
olusturarak ve maliyet stratejileri uygulayarak, finansmanin yiiksek oncelikli
sonuglara ulagsmakla dogrudan baglantili olmasini saglayabilir.

-Liderlik: Performans, iyi hazirlanmis personel, stratejiler ve giiclii liderlik
yoluyla elde edilir.”3%’

Literatiirde ABD’de icin, performans yonetimi siirecindeki aktorlerin iliskisinin,
amirin ¢alisan1 degerlendirdigi bire bir degerlendirme ile karakterize edildigi ileri

stiriilmektedir.328

ABD’de polis performansinin 6l¢iilmesi, on dokuzuncu yiizyilin ortalarinda modern
polislik kurumunun kurulmasindan bu giine kadar gelistirilerek uygulanmistir. Polis
performansinin ilk dl¢timleri “sug oranlari, tutuklama, para cezasi sayis1” gibi yalnizca

dogrudan oSlgiimleri igeriyordu.

ABD'de vatandaglarin polisin performansina iligkin goriislerinin 6neminin kabul
edildigi 19601 ve 1970'li yillarda kamuoyunun konuyla ilgili goriisiiniin alindig1

anketler popiiler hale gelmis ve bu anketler, performans Sl¢iim modellerinin bir

$27nternet: https://www.performancemagazine.org/5-trends-in-the-usa-federal-performance-
management-2/ Erigim Tarihi: 27.01.2022.

328 Festing, M., Knappert, L., Dowling, P, J. ve Engle, A, D. (2012). “Global Performance Management
in MNEs— Conceptualization and Profiles of Country Specific Characteristics in China, Germany, and
the United States” Thunderbird International Business Review, 54(6), 836.
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pargasini olusturmustur. Polis genis bir is yelpazesini iistlenir. Suglular1 takip etme,
yakalama ve su¢lama, sugun olugmasint 6nleme ve trafikle ilgili suclar ve kazalarla
ugragsma gibi geleneksel olarak verilen gorevler disinda, polisin ayrica toplum
igerisindeki ¢esitli ¢atismalar1 ¢ozmesi, sosyal diizensizligi azaltmasi veya onlemesi
beklenir. Polisin yetkilerinin ¢ok fazla olmasi polis performans ol¢iimiinii “cok
boyutlu ve kompleks” bir hale getirmektedir. Bu nedenle polis performansini 6lgmeye

calisirken “hem dogrudan hem de dolayli 6l¢iimlerin” hesaba katilmasi gerekir.®?°

3.5.2. Fransa

Fransa'da performans yonetimi, ¢alisan egitimine ve gelisimine yatirim yapmak igin
yasal gereklilikler ve bireysel hesap verebilirligi vurgulama ihtiyact gibi benzersiz

baglamsal sorunlarla kars1 karstyadir.3*

Fransa’da 1980°den bu yana “performans degerlendirme ve incelemesi”, performans
yonetiminin basat enstriimanlar1 arasindadir. 1989 yilinda yayinlanan “Rocard
Genelgesi” ile kamu kurumlarmin “yeniden yapilanmasina” yonelik caligmalar
yapilmistir. Bu c¢alismalardan 6nem arz edenlerden birisi de, hizmet kalitesini
artirarak, performans gerceklestirme sonuglarina gore sorumlularin tespiti yapilarak
kamuda “hesap verme” sorumluluguna islerlik kazandirmaktir. 1995 tarihinde
yayinlanan bagka bir genelge ile merkezi idarelerde, performans yonetimi anlayisina

islerlik kazandirmak amaglanmustir.3!

Merkezi yonetimin giiglii oldugu Fransa’da son donemlerde “Polis performansi,
sorumlu bakanin veya hiikiimetin performans sonuglarina vurgu yaparak bu hususu,

se¢imlerde kullanilan bir silah haline getirmis olsalar dahi”3%?

,Siyasi olmaktan ¢ok
idari olarak nitelendirilen Fransiz yerel makamlariin performans yonetimi modeli,
i¢sel ve temel kontrol uygulamalarinin baskinligi ile isaretlenmis goériinmektedir. Buna
ek olarak, Fransiz modeli, halihazirda analiz edilen uluslararasi uygulamalardan

farklidir. Jacques de Maillard ve Stephen P. Savage’in dedigi gibi “Fransiz Polisi bir

329 Maslov, A. (2015). Measuring the Performance of the Police: The Perspective of the Public.
Research Report: Kanada:R03, 8.

330 Aguinis, H. (2012). Performance Management. Boston: Pearson Education Limited, 24-25.

331 Yerli; a.g.e., 2006, 183.

332 Roche, S. (2008). “Performance Management in France: A Police Or An Electoral Issue?.” Policing:
A Journal Of Policy And Practice, 2(3), 331-339.
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performans sanati sergilemektedir”, kendi “geleneksel rejimini” olduk¢a 6zgiin bir

sekilde kullanmaktadir.3%

Bu nedenle, Anglosakson veya Iskandinav makamlarinda baslatilan girisimler,
yalnizca secilmis temsilcilerin yakin katilimiyla degil, ayn1 zamanda vatandasi
kullanilan ara¢ ve yontemlerin merkezine koyma arzusuyla da karakterize etmektedir.
Kamu politikasinin etkilerinin analizine yapilan vurgu ve kalite endekslerine
bakildiginda, kamu politikalariin degerlendirilmesine ve dis g¢evreleri ilizerindeki

etkilerine daha fazla dikkat ettikleri goriilmektedir.

Fransa gibi bir tilke ile Anglosakson iilkeleri arasindaki uygulama farki, karsilastirmali
kamu yOnetimi literatiiriiniin bazilarinda gozlemlenen bir farkliliktir. Bu farklilik,
ozellikle Anglosakson yetkililerle karsilastirildiginda, Fransiz yerel yonetimlerinde

var olan bu biitiinsel girisimlerin yeniligi ile agiklanabilir.

Fransiz yerel modelinin idari dogasinin, yalnizca orijinal planlama, hesap verebilirlik
ve degerlendirme ozelliklerinde degil, ayn1 zamanda bu girisimlerin uygulanma ve
yonlendirilme biciminde de kendini gosterdigine ve onayladigina inanilmaktadir.
Fransiz kamu sektorii 6rneginde, kurumsal geleneklerin ve miraslarin 6neminin, yeni
kamu yonetiminin etkin bir sekilde yayilmasina ragmen, biirokratik davranigin ve
yasal ve hiyerarsik nitelikteki ¢alisma bigimlerinin devam etmesine yol agtigini iddia
etmektedir. Bundan dolay1, bu iki kamu yonetimi tarzinin bir arada var oldugunu ve
kamu kuruluglarinda yonetsel yeniligin dinamikleri olarak karma veya melez bir “Neo-

Weberian” tipi sistemin ortaya ¢iktigimi goriilmektedir.33*

Fransa’da, merkeziyet¢i, ¢ok genis bir polislik gérevine ve polislik misyonuna sahip
devlete kars1 dogrudan hesap verebilirlige dayali ‘'kitasal polislik modeli

uygulamaktadir.

1990'larin  baginda, Basbakan M. Rocard tarafindan yapilan “kamu hizmetleri
reformu” baglaminda Polis ve Jandarma, kendi idari birimlerinde “katilimct yonetim”

unsurlar1 ve yeni hizmet projeleri uygulamaya koymuslardir. Ulusal Polis Miidiirligi,

333 Maillard, J. ve Savage, S. P. (2018). “Policing As A Performing Art? The Contradictory Nature Of
Contemporary Police Performance Management”. Criminology & Criminal Justice, 18(3), 314-331.
3% Carassus, D., Favoreu, C., Gardey, D. ve Maurel, C. (2015). “Performance Management in The Local
Public Sector In France: An Administrative Rather Than A Political Model” International Review of
Administrative Sciences 0(0), 5-17.
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ozellikle belirli hedeflerle ilgili performans gostergelerinin olusturulmasiyla ilgili
olarak cesitli yenilikler tasarlamistir. Ozellikle, 1998'de bir "denetim biirosu" (2007
yilinda adi "Denetim ve Kalite Biirosu" olarak degistirildi) olusturuldu polis
hiyerarsisinin tiim seviyelerinde 'sorumlulugun ademi merkeziyetciligi' ve “toplum
destekli polislik” ve “amaclara gore yonetim” gibi katilimci yOnetim araclar

benimsenmistir.

2001 yilinda Fransa’da finans ¢ercevesindeki paradigmatik bir degisiklikle ortaya
¢ikan “Loi d'orientation nispi aux lois de finans”, “finans yasalarina iliskin organik
yasa”, 2001 yilinda yeniden diizenlenerek yiiriirliige girmis ve 2006'dan itibaren
uygulanmaya baslamistir. Genel olarak, bu yeni finansal ¢erceve, kamu
harcamalarinin i¢inde 6rgiitlenme bicimini degistirmeyi amagladi ve yeni biitgeleme

kurallarin1 beraberinde getirdi.

“Programlar” ulusal polis ve jandarma arasinda ve “eylemler” polis idaresinin ¢esitli
merkez miudirliikleri arasinda boliinmiistiir. Ulusal polis teskilati i¢cinde, performans
rejiminin sundugu ¢esitli hedefler ve performans gostergelerinde vatandas odaklilik

boyutu pek yoktur.33®

Bolge birimleri gibi gesitli polis teskilatlarinin nispi performansi, bu bilgiler ulusal
polis veya ulusal jandarma tarafindan mevcut olsa bile kamuya aciklanmaz. Fransiz
performans yonetimi modelinde yliksek derecede gizlilik mevcuttur. Yalnizca ulusal
diizeyde toplanan performans verileri kamuya agiklanir. Fransa'da polis performansin

denetlemek icin ayrintili bir kurumsal temel yoktur.
3.5.3. Almanya

Benzer savlar diger kita Avrupasi iilkeleri i¢in de sdylenebilir: 6rnegin Almanya’da,
performans degerlendirmeleri, calisan performanslarin1 belgelemek, gelistirmek ve
ayrica iicret ve terfi ile ilgili Insan kaynaklari faaliyetlerini yonetmek igin ¢ok islevli
bir Insan kaynaklar1 araci olarak goriilmektedir. Alman yoneticiler, ¢alisanlarinin
mevcut ve gelecekteki egitim ihtiyaclarimi degerlendirmek i¢in performans

degerlendirmelerini daha kapsamli kullanirlar.33®

335 Maillarda, J. ve Savageb, S. P. (2012). “Comparing Performance: The Development Of Police
Performance Management in France And Britain” Policing & Society,22(4), 374-377.

3% Erwee, R. (2008). “Performance And Pay Practices in German And Indian Manufacturing
Companies” Revised paper 22nd Annual ANZAM Conference, 7-11.
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“Toplumumuzda (Almanya) degerleri kim ogretmeli?” sorusu etrafinda
sekillendirilen bir ankette de goriilecegi tizere polis yiizde elli bir ile kamu kurum
kurulus ve sivil toplum orgiitleri igerisinde en yiiksek oyu almistir. Yani Alman
toplumu kendi kiiltirel kodlarmi en iyi sekilde yansitan oOrgiit olarak polisi

gdérmektedir.33’

Polisin bu merkezi konumu dolayisiyla “toplumsal giiven” algisinin odagi haline
gelmis olmasi polis performansini kamu hizmeti performansinin en kuvvetli degiskeni
konumuna getirmistir. “No-Problem-Policing” gibi miilkemmeliyet¢i polislik

performans talebi olusmasi bunun en bariz kanitlarindandir.%®

Almanya'daki performans yonetimi, yerlesik uzun vadeli istihdam iligkileri
uygulamasindan etkilenmistir. Bu nedenle, performans yonetim sistemleri uzun vadeli
hedeflere vurgu yapar ve genellikle kisa vadeli bir odag1 yoktur. Bu benzersiz 6zellige
ragmen, sistemler, isle ilgili bir¢ok konuda ortak bir yasal ¢erceve saglayan Avrupa
Birligi'ne tyelikleri g6z Online alindiginda, Fransa ile bazi benzerlikler

paylasmaktadir.3%

Performans ol¢limiinii benimseme konusunda en aktif yonetimler, yerel yonetimler
olmustur. Almanya'da yerel yonetimlerin stratejik bir yOnetim sistemi gelistirme
zorunlulugu yoktur. Bu nedenle performans 6l¢limiiniin stratejik yonetim ayagi az
gelismistir. Kaplan ve Norton tarafindan stratejik yonlendirme araci olarak tanitilan
dengeli puan kart1 1999 yilindan bu yana Alman yerel makamlari ve bazi kurumlar
tarafindan nadiren dengeli puan kart1 kullanmaktadirlar. 2007'den baglayarak, kamu
calisanlarinin gelirinin yilizde 8'ine kadar olan kismi degisken, performans odakl ticret

planlar1 i¢in kullanilmaktadir.3*°

Bu bakimdan Orta Avrupa(Belgika ve Hollanda) iilkeleri ile ortak bir karakteristige
sahip olacak sekilde diger basliklar1 olusturan(Ingiltere, Japonya, Cin, Fransa, ABD

gibi modellerden farkli olarak yapilanmistir. Orta Avrupa {ilkelerinin bir birine

337 Feltes, T. (2002).” Community-Oriented Policing In Germany: Training And Education”. Policing:
An International Journal Of Police Strategies & Management.

338 Cao, L. (2001). “A Problem in No-Problem-Policing in Germany: Confidence in the Police Germany
and USA2. European Journal of Crime”, Criminal Law and Criminal Justice, 9(3), 167-179.

339 Aguinis, a.g.e., 2012, 24-25.

30 Greiling, D. (2005). “Performance Measurement in The Public Sector: The German Experience”
Performance Measurement in The Public Sector: The German Experience". International Journal of
Productivity and Performance Management, 54( 7). 554-566.
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benzeyen yapilarinin en bariz kanit1 bu iilkelerin sinir 6tesi igbirliginde polisin aktif

rol oynamasidir.3*

Bununla birlikte elbette “ortak karakteristik” vurgusu her bir bolge i¢in (Bavyera)
ozgiin olarak sekillenmis polislik tanimlarinin olusmasina engel degildir. Ornegin
Berlin Polisi bir Alman Polisi olarak ortak karakteristige sahip olmakla birlikte
kiiltiirel bir 6zgiinliigiine sahiptir. Yani “birligin i¢inde bdliinmiis” bir yap1r sz
konusudur.3*? Fakat bu boliinmiisliigiin, polisin performans uygulamalarinda negatif

etki olusturdugu sdylenememektedir.
3.5.4. Ingiltere

Ingiltere’de daha Ademi merkeziyet¢i 'idari' islevler agisindan daha sinirli bir yetkiye
ve gligli hesap verebilirlige sahip parcali 'Anglosakson polis modeli”
uygulanmaktadir.3*® Ingiltere’de performans yonetimi; maliyet etkinligine yapilan
vurgu ve performans yoOnetiminin gelisimsel amaci dahil olmak {izere g¢esitli

faktorlerden etkilenmistir.

Performans yonetimi, yetenek yonetimi ve toplam &6diil yonetimine son zamanlarda
yapilan vurgunun, gittik¢e artan bir sekilde 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Daha 6nce
belirtildigi gibi, performans yonetimi, yetenek yonetimine yardimci olan en iyi
performans gosterenlerin belirlenmesine iliskin kritik bilgiler ve 6diillerin tahsisi de
dahil olmak {izere idari kararlarda kullanilacak kritik bilgiler saglar. ingiltere’de
performans yonetimi bir yerlesik orgiitsel uygulamadir ve sosyoekonomik, politik ve

yasal egilimler gibi daha genis toplumsal sorunlardan acikca etkilenir.*

Ingiliz baglaminda polis performans ydnetimine deginecek olursak, 19901arin
ortalarinda, polis teskilatina yonelik ilk kapsamli performans matrisleri ve performans
yonetimi etigl hazirlanmistir. 1980'lerde Mali Yonetim Girisimi (FMI), “ekonomi,
verimlilik ve etkililik' gibi erdemleri kamu sektorii kuruluslarina kazandirarak, kamu

hizmetlerinde genis ¢apli reformlar yapilmasina katki saglamistir. FMI polislik

341 Qeters, J., Hofstede, G. ve Van Twuyver, M. (1995). “Culture's Consequences And The Police:
Cross-Border Cooperation Between Police Forces In Germany, Belgium And The Netherlands”.
Policing And Society: An International Journal, 5(1), 1-14.

342 Glaeser, A. (2000). Divided in Unity: Identity, Germany, And The Berlin Police. University of
Chicago Press.

33 Aguinis; a.g.e., 2012, 24-25.

34 Aguinis; a.g.e., 2012, 24-25.
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politikalarinin ve kararlarinin siirekli gézden gecirilmesi icin bir temel teskil
etmekteydi ancak eski "polis" rollerinin "medenilestirilmesi" gibi 6nlemlere yonelik
sagladig1 kazanimlar disinda polis teskilatinda performans yonetimi kiiltiiriinii daha

genis bir alana niifuz ettirememistir.

Britanya'da polisligin, performansi (en azindan prensipte) tam olarak olmasa da
karsilagtirilabilen anayasal olarak ayri yerel polis giicleri tarafindan iistlenildigi
gercegini yansitir. Bununla birlikte, polis performansinin herhangi bir sekilde
gelistirilmesinin merkezinde, polis performansinin Olciilebilecegi,
degerlendirilebilecegi ve karsilastirilabilecegi boyutlar bulunur, bagka iilkelerde
oldugu gibi Britanya'da da resmi su¢ orani polisin "performansinin" yegane gostergesi
degilse de birincil gostergesi, olmustur. Bu daha ¢ok doktorlarin performansini
toplumdaki kalp hastali§i oraniyla Olgmeye benziyor, tipki su¢ gibi, hastalik
profesyonel = miidahaleden ¢ok baska seylerin bir gdstergesi olarak

degerlendirilmektedir.

Bununla birlikte, 1982°de yerel yonetim yetkililerinin ve yerel kamu hizmetlerinin
calisma ve harcamalarini denetlemek ve izlemek iizere “Denetim Komisyonu”
kurulmustur. Komisyon, acil durum ¢agrilarina yanit verme hizi, toplam su¢ hacmi,
algilama hizi, operasyonel gorev i¢in mevcut memur sayist ve niifus basina diisen

polislik maliyeti gibi nicel polis performans gostergelerini kullanmistir.

Daha sonraki dénemde hiikiimet tarafindan yayinlanan En Iyi Deger Performans
Gostergeleri “su¢ seviyeleri, verimlilik ve hizmet sunumu sonuglar1” gibi (daha
ongoriilebilir) kamu ve hizmet gibi “kalite” gdstergelerini de igeriyordu. 2002 yilinda
gerceklestirilen Polis Reformu Yasasi “merkezilestirme” 6nlemi getirirken, mahalle
polisligi, su¢ korkusunu azaltmayr amaglayan giivence polisligi ve 'anti-sosyal
davranig' polisligi dahil olmak iizere cesitli sekillerde “yerelcilige” ve “vatandas
odakliliga” oncelik verdi. Polis Standartlar1 Birimi daha sonra polisin performansini
diizenlemek i¢in ortaya ¢ikacak olan performans yonetimine yonelik kurumlar arasi
daha temelli yaklasimi yansitmak i¢in “Polis ve Ortaklik Standartlar1 Birimi” olarak

yeniden adlandirilmistir.

2010 yilinda yeni kurulan hiikiimetin polis performans kiiltiirii konusundaki bakis agisi

onceki yillarda gelisen performans Kkiiltiirtiniin ethosundan farkli olmustur. Bu
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farkliliga 6rnek olarak “yerel hesap verebilirligi” artirmak igin yerel olarak segilmis

'Polis ve Su¢ Komiserleri' birimi olusturulmasi gosterilebilir.

Ingiltere'deki polis performans yonetimi asagidaki gibi ele alinabilir. ilk olarak,
performans yonetimi, polis performansinin ulusal olarak belirlenen ve ulusal olarak
izlenen dl¢limleriyle son derece merkezilestirilmistir, ancak daha yakin zamanda daha

yerellestirilmis performans c¢ergevelerine gegilmistir.

Ikincisi, performans yonetimi rejimi, yalnizca polis giiciiniin performansinin
izlenmesini degil, ayn1 zamanda, yetkinlige sahip organlarin olusturulmasi anlaminda,

performansin aktif ulusal yonetimini de igermistir.

Ugiinciisii, Ingiliz polisinin performansi, performansla ilgili kurumlarm son derece

ayrintili bir ve karmasik bir matrisi i¢inde ¢alisir.

Dordiinciisii olarak, polis performansinin hangi alanlarinin degerli olduguna iliskin
olarak “vatandas odaklilik” ve “seffaflik” &n plana cikmistir.® Ingiltere’nin
Avrupa’daki en ayrintili polis performans yoOnetimi ¢ergevesini ve polislik

diinyasindaki en ayrintili yonetimsellik ¢cercevelerinden birini gelistirdigi sdylenebilir.
3.5.5. Cin

1949'da sosyalist devletin kurulusundan 1980'lere kadar, Cin'deki performans
yonetim sistemleri ¢ogunlukla katilim ve becerileri dnemsedi. Bununla birlikte,
1980'lerden bu yana, performans yonetimi gorlisii, daha genis davranig kiimelerini

dikkate alacak sekilde genislemistir.3*®

2003 yilinda Cin Genel Sekreter Wang Zhongyu “devlet sektoriinde performans
yonetimini uygulamaya koymanin bir deger oldugunu” belirterek, Personel
Bakanligi'ndan konsepte dikkat etmesini ve bu konuda arastirma yapmasini istemesi
sonrasi 2006 yilina kadar resmi kurumlarda performans yonetimi sadece performans

Olctim anlaminda kullanilmaya baslanmistir.

2006 yilinda Devlet Konseyi Genel Sekreteri Hua Jianmin, hiikiimette performans
yonetimini “deneme bazinda” onaylayarak, performans yonetimi olgusunun;

“rasyonel ve bilimsel bir ¢erceve ve performans gostergeleri seti, tarafsizlik ve adalet

35 Maillarda, Savageb; a.g.e., 2012, 365-373.
346 Aguinis; a.g.e., 2012, 24-25.
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ile karakterize edilen performans 6l¢iimii i¢in prosediirler ve yontemler ve performans
bilgilerinin etkin kullanimi1 i¢in kurallar ve mekanizmalar” olmak iizere {ic 6nemli

bilesenine vurgu yapmustir.

2008'de Bagbakan Wen Jiabao, 11. Ulusal Halk Kongresi'ne sundugu raporunda Cin
hiikkiimetinin ~ performans  yOnetimini uygulamaya koyacagmi belirtmistir.
“Performans yonetimi” kavrami, ilk kez bu kongrede resmi sifat kazanmustir. Kesin
anlamda, performans yoOnetiminin neredeyse tiim bilesenlerinin pratikte Cin'de
uygulandigimi sdyleyebiliriz. Bunlar sadece stratejik yonetim, performans Ol¢limii,
program degerlendirme, toplam kalite yonetimi, kalite akreditasyonu (ISO 9000 gibi)
ve kamu-o6zel ortakliklar: gibi yonetim araglarini degil, ayn1 zamanda, is siireglerinin
yeniden miithendisligi, dengeli puan kartlar1 ve esas olarak kamu sektoriinde uygulanan

hizmet sunumu yenilikleri gibi yonetim araglarini da igerir.3*’

Cin baglaminda bireysel performans degerlendirilmesinin diizenli olarak uygulandig:
tespit edilmistir. Ancak, Cin'deki 6z degerlendirmelerin ilgi diizeyinin, denetgi
tarafindan yapilan degerlendirmenin ilgi diizeyi kadar yiiksek olmadig1 goriilmektedir.
Yani Cin'in  performans degerlendirmelerinin  esas  olarak  denet¢inin

degerlendirmesine dayandigini sdyleyebiliriz.

Ayni zamanda, Cin'deki yiiksek diizeyde kolektivizm nedeniyle, degerlendirmenin
bireysel performanstan ¢ok takima odaklanmasi gerekmektedir. Sonug olarak, birey
odakli sirket merkezinde gelistirilen performans yonetim sistemleri, kolektivizmin

yerel gereksinimlerini tam olarak karsilamamaktadir.3*3

“Cin’de faaliyet gosteren isletmeler Komiinist rejimin etkisiyle yatirimlarini
cogunlukla Cin’de degerlendirmektedir. Bu isletmelerin liberallesmesi, insan
kaynaklari ve fiziki kapasiteden maksimum faydayi elde ederek yurt disindan ilkeye
sermaye ve teknoloji getirmesi Cin’in oncelikli anlayisi olmustur. Bu isletmelerde is
gorenlerin terfiinde kidem ve yas, basat unsur olmakla birlikte ¢alisanin yetenegi de

onemli bir yere sahiptir. Isletme kendi kurallarina uyulma durumuna gore calisaninin

347 Burns, P. J. ve Zhiren, Z. (2010). “Performance Management in the Government of the People’s

Republic of China; Accountability and Control in the Implementation of Public Policy”. OECD Journal
on Budgeting, 3.
348 Festing, Knappert, Dowling, Engle; a.g.e., 2012, 836.
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performansi 6diil ve ceza durumunu belirlemektedir. Ayrica ¢alisanin iicreti, kidemi

ve performansi dogrultusunda degerlendirilmektedir.

Cin’in kamu kurumlarim diger iilke kurumlarindan farkli kilan husus bu kurumlarin
parti teskilatt ve sendikalar tarafindan yonetilmesidir. Kurumun stratejisini ve
faaliyetlerini belirleyen Komiinist Parti sekreteri kurumun ydnetici konumunda
olmakla birlikte parti tarafindan atanmaktadir. Sendika baskan1 da komiinist parti

teskilati tarafindan gorevlendirilmektedir.34°

Cin Hikiimeti, kiiciik ve orta biitceli isletmelerin sadece insan kaynaklarina yonelik
performans yonetimi sistemi gelistirmelerinin yani sira ayni zamanda onlarin kendi
sorunlarini kisa siirede tespit etmeye, ulusal ve uluslararas1 anlamda rekabet giiglerini

artirmalarina yonelik politikalar gelistirerek tesvik edici tedbirler almaktadir.3%

Cin’de performans yonetimi rejimlerinin benimsenmesinde uluslararasi siireclerin
etkisi olmakla birlikte bu siireglerin Cin tarafindan kendi dinamiklerine uygun hale
getirildigi diisiiniilmektedir.®! Hiikiimet kamu kurumlarinin performansimi artirmak
ve uygulamay1 kolaylastirmak i¢in performans yonetiminin kullanilmasinin 6nemine

vurgu yapmaktadir.
3.5.6. Japonya

Ikinci Diinya Savasi sonrasinda, Miittefik isgal giigleri ve politika yapicilar arasindaki
ana kaygilardan biri, demokratiklesme ve {iiretkenligin artirilmasiydi. Japon kamu
hizmeti nispeten kii¢iik boyutlu oldugundan, bu is giiciiniin etkinligi nemli bir endise
kaynagiydi. Bundan dolayr Denetim Kurulu, Idari Teftis Biirosu ve Yonetim ve
Koordinasyon Ajansi olmak {izere {i¢ kuruma merkezi yonetimin performansiyla ilgili
sorumluluklar verildi. 1970'lerin sonlarinda, ekonomi, verimlilik ve etkinlik (ii¢ E)

denetim kriterleri olarak benimsendi.

39 Mohemait1 M. (2007). Cin Kiiltiirii ve Isletme Yonetimi: Urumgi’de Bir Arastirma. Sakarya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi. 86-87.

3%0 Chen, D. (2011) “Research On Performance Management Of Chinese SME”. Internation Journal Of
Business And Management. 6(4),265.

351 Walker, R. M. ve Wu, J. (2010). “Future Prospects for Performance Management in Chinese City
Governments” Administration - Society, 42, 50-51.
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1980'lerde “CRC Press, Taylor & Francis Group”, gibi sirketlerinin 6nemli 6l¢iide
ozellestirilmesi yapildi. 1990'arin sonlarina dogru gelindiginde performans yonetimi

Japonya’dan artan dlgiide 6nem kazandi.3%?

1997 yilinda Kamu Sektorii Reform Konseyi tarafindan tiim kamu kurumlarinda
performans Ol¢iim sistemine gecilmesi {izerine gecici bir rapor yaymlamistir.
Akabinde yine ayn1 yil “politika degerlendirme siirecinin yayginlastirilmas1” tavsiye
edilmistir. 2001 yilinda Yonetim Politika Degerlendirme Sozlesmesi (GPEA)
yayimlanmistir. Bu sozlesmede performans Ol¢limiiniin tanimi yapilarak “sayisal
standartlardan maksimum faydanin saglanacagi” ve bu dogrultuda kamu kurum ve

kuruluslarinin performans lgiim sistemini olusturmalari istenilmistir.>*3

Japon ¢alisma hayati1 Japon toplumunun kiiltiirel ve geleneksel yapisi baglaminda
sekillenmistir.>** Ornegin ABD polisinden farkl1 olarak Japon Polisi “kamu isbirligi”
ve buna baglantili olarak kamuya karsi tutumda 6zgiin kiltirel kodlara sahiptir.
Japonya’da “polisin performans: ile polise duyulan giliven arasinda baglanti
kurulmakta toplum destekli polislik uygulamalar1 desteklenmekte geleneksel polis

modelindeki kiiltiirel kodlar korunarak modern toplumun ihtiyaclarina gére yeni

performans oOlgiitleri olusturulmaktadir.

Ornegin “trafik cezalar1 ve magduriyet iliskisi” sonucu polise kars1 meydana gelen
givensizlik durumu “toplum destekli polislik” uygulamalar1 ile ortadan
kaldirilmigtir. 3 Japonya’yr diger iilkelerden ayrilan bazi yonetsel uygulamalari

356

vardir. Japon firmalar1 6nemli organizasyonel uygulamalar olarak omiir boyu

istihdam ve kideme 6nem vermektedirler.3°’

Japonya’da kidem siralamasinda ise giris tarthi esas alinmakla birlikte calisma

hayatina en alt basamaktan baglanilmaktadir. Unvanlar makamlara degil ¢alisanlara

%2 Kikuchi, M. (2010). “Performance Management Reforms In Japan”. Evan M. Berman M. Jae Moon
Heungsuk Cho1 (Ed.). Public Admimistration In East Asia Mainland China, Japan, South Korea, And
Tarwan. London New York: Crc Press Taylor & Francis Group. 273-291.

33 Ozer, M. A. (2005) * Yeni Kamu Yonetimi- Japonya Uygulanmasi1”, Tiirk Idare Dergisi, Y.77,
S.447.(143).

3% Cao, L., Stack, S. ve Sun, Y. (1998). “Public Attitudes Toward The Police: A Comparative Study
Between Japan And America”. Journal Of Criminal Justice, 26(4), 279-289.

35 Ren, L., Cao, L., Lovrich, N. ve Gaffney, M. (2005). “Linking Confidence in The Police With The
Performance Of The Police: Community Policing Can Make A Difference”. Journal Of Criminal
Justice, 33(1), 55.

%% Tsushima, M. ve Hamai, K. (2015). “Public Cooperation With The Police In Japan: Testing The
Legitimacy Model”. Journal Of Contemporary Criminal Justice, 31(2), 212-228.

357 Aguinis; a.g.e, 2012, 24-25.
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verilmektedir. Ucret tespiti kidem ve bakmakla yiikiimlii olunan kisilerin sayisal

degerine gore belirlenir.

Performans esasli bir {icret sistemi uygulanmamaktadir. Japonya’da toplumsal
dinamikler ¢cok dnemlidir. Calisanlar kendilerini tanimlarken ¢alistiklari isletme veya
kurumun adint kullanirlar. Bu tanimlamada unvanin veya gorevin 6nemi olmayip
isyerinin ismi itibar vesilesidir. Yani ¢alisma hayatinda kolektif istekler ve ¢alisanlarin
amaglar1 esas alinmaktadir. Istihdam omiir boyu seklindedir. Bu is akdi yazili bir
sozlesme ile yapilmaz, is akdinin taraflarca yerine getirilmemesi ornegin ¢alisanin

baska bir is arayisinin cezai miieyyidesi tamamen ahlakidir.3%®

ABD’ de gibi bazi iilkelerde isletmelerin oncelikli hedefi maksimum seviyede kar
saglayarak sermayeyi biiylitmek iken Kita Avrupasi ve Japonya’da, bunun aksine

hizmet sunulan kitle, toplum ve kamu ¢ikarlar1 6ncelikli hedeflerdir.>%°

Yukarida belirtildigi tizere Anglo-Amerikan, Kita Avrupasi ve Dogu Asya Performans
yonetimi Orneklerinin incelenmesinde goriildiigi lizere Tiirkiye’de ki performans
uygulamalari kita Avrupa agirlikli olmak tizere diger iilke sistemlerinden etkilendigi

goriilmektedir.

3% Aca, Z. (2012). “Diisey Toplum Kuram Yaklasimiyla Japon Calisma Kiiltiiriinii Anlamak”. Uludag
Universitesi Organizasyon Ve Yénetim Bilimleri Dergisi. 4(2), 230-231.

39 Tek, N. ve Giimiis, Y. (2006). “Finansal Hizmetler Sektoriinde Finansal Olmayan Performans
Olgﬁmlemesi: Japon Bankalari Omegi” . Muhasebe ve Denetime Bakis, 19, 16.
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4. EMNIYET GENEL MUDURLUGU’NDE PERFORMANS YONETIMi VE
BiR MODEL ONERISi

Bu boliimde oncelikli olarak Emniyet Tegskilati tarih¢esi Cumhuriyet oncesi ve
Cumhuriyet donemi olarak ele alinacak ardindan mevcut anlamda uygulamasi
sirdiirilen Emniyet Tegkilatinda kurumsal ve bireysel performans boyutlari
incelenecek ve Emniyet Teskilatinda stratejik plan, performans programi ve faaliyet

raporlarina deginilecektir.
4.1. Emniyet Teskilat1 Tarihcesi

Tiirk Polis Teskilati’nin gegmisten giiniimiize degisim, gelisim ve doniisiim
dongiisiinii incelemeye ge¢meden once Polis kavramina deginecek olursak: polis,
Yunanca “politeia” kelimesi olarak Latince’ye “politia” seklinde evrilmistir. Sitenin,

idari ve siyasi bakimdan ydnetimi anlamlarinda kullanilmistir.°

Glinlimiiziin modern anlayisinda “kamu diizenini, huzur ve giivenligi saglayan orgiit
ve bu teskilatta gorevli kimseler” anlaminda kullanilmaktadir.®? Tiirk Dil Kurumunda
polis kelimesi, “sehirde kamu diizenini, huzur ve giivenligi saglayan kurulus, kolluk,

zabita” seklinde ifade edilmektedir.3

Halen vyiiriirlikte olan “2559 Sayili Polis Vazife ve Salahiyet Kanununun 1.
Maddesinde”; “polis, asayisi amme, sahis tasarruf emniyetini ve mesken masuniyetini
korur. Halkin 1rz, can ve malin1t muhafaza ve ammenin istirahatini temin eder. Yardim
isteyenlerle yardima muhta¢ olan ¢ocuk, alil ve acizlere muavenet eder. ... Ilgili

5363

mevzuatin kendisine verdigi vazifeleri yapar”>®° seklinde Polis tanimi ifade edilmistir.

Tiirklerde, inzibat teskilati, “tek giivenlik birimi” konseptinden, “i¢ ve dis giivenlik
birimleri” olarak ayrisip, doniisiip evrilerek giintimiiz Tiirkiye’sinde modern bir yapiya
kavusmustur. Bu yapisal ve islevsel degisime ugrayan polis teskilatinin gelisim tarihini
Cumhuriyet oncesi ve Cumhuriyet sonrast olmak iizere iki baslik altinda ele

alinmaktadir.

30 Ogel, S. A. (2019). Tiirk Polis Teskilati’nin Gelisiinde Bati’'min Etkisi. Yiiksek Lisans Tezi. Ordu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tarih Anabilim Dali, 4.
$1internet:https://ataturkansiklopedisi.gov.tr/bilgi/emniyet-teskilati-cumhuriyet-donemi/E.T:
(25.03.2022).

%2[nternet: https://sozluk.gov.tr/E.T: (26.03.2022).

363 Internet:https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.3.2559.pdf. E.T: (27.03.2022).

139



4.1.1. Cumhuriyet Oncesi Dénemi

Tiirkolog ve tarihgiler tarafindan yapilan arastirmalarda, eski Tiirk Devletlerinde
asayis ve giivenlik hizmetlerini yiiriiten giivenlik gorevlilerine “Yarkan, inancu Apa

Yarkan, Tarkan Atig, Subas1” gibi adlarin verildigi goriilmektedir.

Zamanla degisen gilivenlik algis1 ile dogru orantili olarak polis hizmetleri de” halkin
huzur ve giivenliginin” en iist seviyede saglanmasi yoniindeki anlayis Onem
kazanmistir. Tiirkler, Islam dininin kurallarindan esinlenerek idari yapilanmalarinda
ve yonetim bi¢imlerinde ayni zamanda bazi zabita gorevlerinin verildigi “kadilik

miiessesi” gibi bazi uygulamalar ortaya koymustur.>%*

I¢ giivenlik hizmetlerinin Tiirklerde en énemli kazanimlar1 ve uygulamalari Biiyiik
Selguklu Devleti doneminde gerceklestirilmistir. Bu donemdeki uygulamalar ve
kazamimlar Osmanli déneminde de biiyiik oranda mevcudiyetini korumustur. 3%
Osmanli Devletinde, hayata gecirilen zabita uygulamalarinin farkli sistemlerin
etkisiyle sekillenmesi, ¢alismamizda “i¢ giivenlik” hareketinin dénemlere ayrilarak

incelenmesinin ¢alismamiza daha ¢ok katki saglayacag diisiincesine yol agmustir.

-Osmanh devletinin kurulusundan, Istanbul’un fethine kadar olan dénem:
Osmanli’da ilk kanunname Osman Gazi tarafindan g¢ikarilmistir. Karaca Hisar’in
fethinden sonra buraya kadi ve subasi gorevlendirilmis ve burada bir tanede pazar
kurulmustur.®® Daha sonraki siiregte “eyalet, vilayet ve sancak” adiyla miilki
boliimlere ayrilan tilkenin gerekli goriilen yerlerinde bir kadi ve subasi gorevlendirildi.
Yerlesim birimlerinin asayis ve glivenligi ile kadilarin verdigi hiikiimler ayn1 zamanda
askeri komutan olan subagilar(ilk zabita amiri olma 6zelligi tasir) tarafindan yerine

getiriliyordu.

Subagilar giivenlik hizmetlerinin yani sira, bazi belediye hizmetlerini de yerine

getirmekle gorevlendirilmislerdir. Subasinin verecegi infaz emri falakacilar tarafindan

%48ahin, E. (2013). Osmanli’dan Cumhuriyet’e Gayrimiislim Polis Bivografileri, Polis Akademisi
Yayinlari, Ankara: 1-3.

365 Karayiinlii, G. (2012). Cumhuriyet Déneminde Tiirk Polis Teskilati. Yiiksek Lisans Tezi, Batman
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tarih Ana Bilim Dali, Batman: 2. Internet:
http://earsiv.batman.edu.tr/xmlui/bitstream/handle/20.500.12402/1661/1.pdf?sequence=1&isAllowed
366 Kadioglu, I. (2008). “ Osmanlida Adalet Sistemi Ve Latifi Tezkiresinde Sair Nihani’nin R Nihani’nin
Osmanl Kadilarina Elestirileri”. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi. 7(23), 378-394
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yerine getiriliyordu. Daha sonraki donemlerde zabita hizmetlerinin yerine
getirilmesinde, Subasilara yardimci olan yasakgilarin yaninda, geceleri giivenligi
saglayan bek¢i konumundaki asesler ile bunlarin baglh oldugu asesbasilar da gorev

almigtir.¢’

-Istanbul’un fethinden yeniceri ocagimin kaldirilmasina kadar olan dénem: Bu
donemde iilkenin ve bilhassa Istanbul’un asayis ve giivenligini saglayan yenigeriler
askeri gorevlerinin yani sira baris zamaninda asayis ve giivenligin saglanmasi i¢in
zabita gorevini iislenmislerdir. Istanbul fethedildikten sonra “yenigeri agasina ayrilan
bolge, cebeci basina ayrilan bolge, kaptan pasaya ayrilan bolge, topgu basina ayrilan

bolge ve bostanci basina ayrilan bolge” olmak iizere bes bolgeye ayrilmistir.

Bu donemde giiniimiiz karakol anlayisinin temelini olusturan ve 24 saat esasina gore
devriye gorevi yapan “karakolluk¢u neferleri” Onleyici zabita hizmetlerini “Kolluk”
adi verilen karakol hanelerde yerine getirmislerdir. Tasrada merkezden gelen

“yasak¢ilarin” yaninda “sipahiler” de gorev almiglardir.

Bunun yan1 sira, “asayis ve gilivenlik hizmetinin” iist diizeyde yerine getirilmesi i¢in
ticaret yollarinin ve stratejik 6nemdeki gecitlerin giivenligini saglayan “derbentciler,
mortolozlar, belderenler, pandorler, menzilkesler de” kendilerine yiiklenen zabita

hizmetlerini yerine getirmislerdir.3®®

-Yeniceri ocagimin kaldirilmasindan, ilk polis teskilatinin kurulmasina kadar
olan dénem: 1826 yilinda Yenigeri Ocaginin yerine kurulan Asakir-i Mansure-i
Muhammediye Ordusu ve Zaptiye Miisiriyeti, 1826-1846 tarihleri arasinda Yenigeri
Ocagindan intikal eden “asayis ve giivenlik hizmetlerini” yiirliten zabita hizmetlerini
tistlenmistir. Yenigeri agasinin gorevlerini yiirliten “Serasker” bu teskilatin basina
atanmistir. Bu kurulusunun disinda 1826 yilinda yayinlanan “Ihtisap Agali

Nizamnamesi” ile birlikte “Ihtisap Nezareti” kurulmustur.>®°

Yine bu dénemde Istanbul’un giivenligini saglamak amaciyla “Hassa, Asakir-i

Muntazama-i Bahriye ve Topgu ocaklar1” gorevlendirilmistir. Yenigeri Ocaginin

37 Sahin; a.g.e., 2013, 1-4. Yasak¢ilik miiessesesi Orta Asya’dan Anadolu’ya tasman “yasavul”
kelimelerinin Anadolu’daki sekillenmesiydi. Giiniimiizdeki dnleyici polislik ilkesi, gegmisteki yasavul
ve yasakcilik uygulamalar tizerine insa edilmistir.

368 Sahin; a.g.e., 2013, 5-7.

369 Sahin, E. (2018). Tiirk Polis Egitim Tarihi. Ankara: 43-44
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yerine kurulan “Ihtisap Nezareti” hem belediye hem de giivenlik hizmetlerini yerine

getirmisgtir.3"

Ilk polis teskilatinin kurulmasindan, 1913 yilina kadar olan donem: Yukarida
belirtildigi izere Osmanlida ¢ok farkli yapida sunulan giivenlik hizmetlerine daha ¢ok
islerlik kazandirmak ve farkli yapilara sahip birimlerden dolayr olusan karigikligin
oniine gegmek iizere Istanbul'da 10 Nisan 1845'de "Polis" adiyla bir teskilat kurulmus,

yayimlanan “Polis Nizamnamesinde” polis teskilatinin gérevleri belirtilmistir.” 3/

1846 yilinda ilk etapta Istanbul ve g¢evresinin giivenliginden sorumlu olarak kurulan

“Zaptiye Miisiriyeti 1879°da Zaptiye Nezaretine” doniistiiriilmiistiir.3"?

1881'de Istanbul'da “Asakir-i Zaptiye teskilat1” kaldirilmis ve yerine “Polis Teskilat1”
kurulmustur. Merkezde “Istanbul, Uskiidar, Beyoglu Polis Miidiirliikleri ve Besiktas
Polis Memurlugu” olarak, teskil edilmistir. 1886 yilinda Istanbul Polis Miidiirliigii
haricindeki diger mudiirliiklere “mutasarriflik” adi verilmis ve bu birimlerde gorev
yapan polis miidiiriine de “mutasarrif” denilmistir. 1898 yilinda Istanbul'da bir adet
“sivil polis” teskilat1 kurulmustur. Baslangicta 15 ilden daha sonra tiim illeri
kapsayacak sekilde Tasra teskilati, kurulmus ve her ilin polis biriminin yoneticiligine

“serkomiser” atanmustir.>"®

Tiirk Polis Teskilati’nin gelisiminde 6nemli bir yere sahip olan “Polis Nizamnamesi”,
1907 tarihinde yayimlanmistir. Bu Nizamname ile Askeriyeden ayrisan “Polis
Teskilat” “miistakil bir kurumu belirgin kilacak mevzuata” kavusmustur. Bunun
gostergesi olarak “polis neferi” yerine “polis memuru” kavraminin kullanilmasi

gosterilebilir.3
Polisin “adli, idari ve siyasi” gorevlerini, merkez ve tasra kuruluslarini, hiyerarsisi,
polisin, Asakir-i Nizamiye” ve “jandarma ile iliskileri, polisin yetkileri, izinde iken

polisin gorev ve yetkileri, polis miifettislerinin gorevleri, polis meclisinin gérevleri,

370 Akkaya, B. (2013). “Gegmisten Giiniimiize Tiirk Polis Teskilatinda Riitbeler”. Turkish Studies
International Periodical For The Languages, Literature and History of Turkish or Turkic. 8/5, 62.

371 Sahin; a.g.e., 2018, 43-44.

372 Koksal, U. (2015). “2. Mesrutiyet Dénemi’nde ve Cumhuriyet’in Ik Yillarinda Trabzon Polis
Mektebi” Karadeniz Incelemeleri Dergisi, 19(2),139.

373 Sahin; a.g.e., 2018, 43-44.

374 Turna, Y. ve Akdogan, O. (2021). “Osmanl1 Polisinin Modernlesme Siirecinde Toplumsal Hayata
Dahil Edilmesi ve Davraniglarinin Sekillenmesi”. Atatiirk ve Tiirkive Cumhuriyeti Tarihi Dergisi
Journal of Atatiirk and the History of Turkish Republic, 10,30-31.
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polisin se¢im ve tayin usulil, polisin cezalandirilmasi, yargilanmast, polisin 6denekleri,
serkomiser, ikinci komiser, tiglincii komiser, komiser muavini ve polis memuru olarak

polislerin riitbeleri bu “Nizamnamede” diizenlenmistir.3"

“Ikinci Mesrutiyetin ilan1 ile “Zaptiye Nezareti” yerine 22 Temmuz 1909 tarihli
"[stanbul Vilayeti ve Emniyeti Umumiye Miidiiriyeti Teskildtina Dair Kanun" ile
Dahiliye Nezaretine bagl “Emniyeti Umumiye Miidiirliigii” kurulmustur.” Istanbul'un

asayis isleri Istanbul Polis Miidiiriyeti yetkilendirilmistir. 3/

21 Mayis 1911 tarihli “Meclis-i Viikela” karar ile Istanbul’daki Polislik hizmetleri
icin Jandarma Teskilatimn da bagh oldugu “Istanbul Polis Miidiiriyeti”
yetkilendirilmistir. 2. Mesrutiyetin ildnindan sonra Osmanlida polis mevzuatina
yonelik son diizenleme olma &zelligine sahip olan 1913 tarihli “Polis Nizamnamesi”
yayimmlanmistir. “1913 tarihli Polis Nizamnamesinde, teskilatlanma, vazife ve
salahiyet, egitim atama, riitbe, unvan gibi 06zliik haklar1 diizenlenmistir”. Bu

diizenleme 1932 yilina kadar gecerliligini korumustur.3"’

4.1.2. Tiirkiye Cumhuriyeti Donemi

On altinc1 ve on yedinci yiizyillardan baslayarak diinya ¢apinda polis uygulamalarinin
sekillendirilmesinde Avrupa’nin somiirge imparatorluklari etkili bir rol oynamistir.
Biiyiik Britanya, Fransa, Hollanda ve Ispanya gibi gesitli uluslar, etki alanlarm kita
Avrupa’sinin Otesine genisletmis ve bu bdlgelere bir dizi polis uygulamalarinda
beraberlerinde gotiirmiislerdir.>’® Osmanli’da 19. Yiizyiln sonlarma dogru yani

1870%7° yilindan itibaren Avrupa’dan davet edilen polis uzmanlar1 katkisi ile Tiirk

375 Sahin; a.g.e., 2018, 43-44.

376 Akbulut, I. (1995). “150. Kurulus Yildéniimiinde Tiirk Polisi”, Tiirk Idare Dergisi, 465,88-89.

377 Akkaya, a.g.e., 2013, 65.

378 Kurian, G. T. (2006). World Encyclopedia of Police Forces and Correctional Systems. New York:
Thomson Gale. 9, 1189.

390zel, S. A. (2019). Tiirk Polis Teskilati’mn Gelisiinde Bati’min Etkisi. Yiiksek Lisans Tezi. Ordu.
Universitesi Sosyal bilimler Enstitiisii Tarih Anabilim Dal1. 72-80.

Osmanli doneminde 1870 yilindan sonra Fransiz uzmanlara bagvurulmaya baglanilmistir. Fransa’nin
tercih edilmesi, Paris polis modelinin XVIII. Yiizyilin sonlarina dogru énemi ortaya ¢iktigindan,
Fransa’dan General Valentine Baker, Miifettis Celestin Bonnin, Miifettis Lefoulon, Vali Louis Lepine,
Polis Miidiiri Marie ve Frangois Goron gibi uzmanlar ile Alman’yadan Weiss, Schirmen ve Tresckow
adl1 Polis Memurlar iilkemize davet edilmistir.
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Polis Teskilat: hem islevsel hem de yapisal anlamda sekillendirmis ise de Ulkemizde

modern anlamda polislik anlayisi, Tiirkiye Cumhuriyeti ile baslamistir diyebiliriz.>®

Mustafa Kemal Atatiirk' in 6nderliginde yapilan milli miicadele sirasinda, 24 Haziran
1920 yilinda “Istanbul Emniyet-i Umumiye Miidiiriyeti haricinde Ankara’da Emniyet-
1 Umumiye Miidiiriyeti” kurulmustur. Bu Miidiiriyet giiniimiiz, “Emniyet Genel

Miidiirliigiiniin” temellerini teskil etmektedir.38

Cumhuriyet Doneminde bati tarzinda olan modern bir polis teskilati olusturmak
amaciyla Avusturya’dan “1927 tarihinde Polis Uzmanlar1 M6syo Frederich Ramach
ve 1928 yilinda Edmon Handenfelt” iilkemize davet edilmistir. Bu uzmanlarin
katkilartyla 2049 sayili “Polis Teskilati Kanunu”, 30 Haziran 1932 tarihinde kabul
edilip, 06 Temmuz 1932 tarihinde yayimlanarak, yiiriirliige girmistir. Bu kanunla iller,
“birinci, ikinci ve lclincii dereceden iller olarak ve meslek siniflar1 da tiniformali ve

sivil” olmak iizere teskil edilmistir.?

4 Temmuz 1934 tarihinde yayimlanan "2559 Sayili Polis Vazife ve Salahiyet Kanunu"
ile Polisin gorev ve yetkilerinin mevzuatsal anlamda yasal sinirlar1 ve dayanagi

belirlenmistir.

Emniyet Teskilati’nin 6nleyici ve sugla miicadele hizmetleri disinda Polise gorev ve
yetki veren; “2918 sayili Karayollar1 Trafik Kanunu, 6284 sayili Ailenin Korunmasi
ve Kadma Kars1 Siddetin Onlenmesine Dair Kanun, 5395Sayili Cocuk Koruma
Kanunu, 5199 sayili Hayvanlart Koruma Kanunu, 3713 sayili Terorle Miicadele
Kanunu, 1481 sayili Asayise Miiessir Bazi Fiillerin Onlenmesi, 5607 sayili
Kagakgilikla Miicadele Kanunu, 5651 sayili Internet Ortaminda Yapilan Yaymnlarin
Diizenlenmesi ve Bu Yayinlar Yoluyla Islenen Suglarla Miicadele Edilmesi Hakkinda
Kanun, 3298 sayili Uyusturucu Maddelerle Ilgili Kanun, 2313 sayili Uyusturucu”
“Maddelerin Murakabesi Hakkinda Kanun, 6415Sayilt Terdrizmin Finansmaninin
Onlenmesi Hakkinda Kanun, 5237 sayili Tiirk Ceza Kanunu, 2911 sayili Toplant1 ve
Gosteri Yiiriiyiisleri Hakkinda Kanun, 5188 sayili Ozel Giivenlik Hizmetlerine Dair
Kanun, 6136 sayil1 Atesli Silahlar ve Bigaklar ile Diger Aletler Hakkinda Kanun, 2521

sayili Avda ve Sporda Kullanilan Tiifekler, Nisan Tabancalari ve Av Bigaklarinin

380 Kurian; a.g.e., 2006, 909.
381 Karayiinlii; a.g.e., 2012, 10.
382 Sahin; a.g.e., 2013, 34-36.
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Yapimi, Alimi, Satimi1 ve Bulundurulmasina Dair Kanun, 5729 sayili Ses ve Gaz
Fisegi Atabilen Silahlar Hakkinda Kanun -6551 Sayili Barut ve Patlayici Maddelerle
Silah ve Teferruatt ve Av Malzemesinin Inhisardan Cikarilmasi Hakkinda Kanun,
5682 sayili Pasaport Kanunu, 6458 sayili Yabancilar ve Uluslararast Koruma

Kanunu’® gibi farkli mevzuatlar yiiriirliikte bulunmaktadir.

4 Haziran 1937 tarihinde yayimlanan “3201 sayili Emniyet Teskilati Kanunu" ile
Polisin; baglhlik, teskilat yapisi, riitbe, unvan gorev ve meslek dereceleri, yiikselme,
atama, egitim, performans, ddiillendirme gibi bazi 6zliik haklar1 diizenlenmistir. Hem
Polis Vazife ve Salahiyet Kanunu hem de Emniyet Teskilati Kanunu cesitli
zamanlarda yapilan degisiklikler ile yiiriirliikte kalmaya devam etmistir. 3201 sayili
Kanun kapsaminda Ankara Polis Enstitiisii, gerekli goriilecek diger illerde Polis

Okullar kurulmustur.

Farkli tarihlerde ihtiya¢ hasil olmak tizere 11 Mayis 1953 tarih ve 6085Sayili
Karayollar1 Trafik Kanunu ile Trafik Zabitasi kurulmustur. 1965 yilinda “Toplum
Zabitas1” kurulmus daha sonra 1982 yilinda bu birim, "Cevik Kuvvet" birimine

doniistiiriilmiistiir. 34

23.7.1965 tarih ve 12056 sayili “Devlet Memurlart Kanununda” da diger devlet
memurlart gibi Emniyet Tegkilati Mensuplarin1 da kapsayan genel personel 6zliik
haklarna iligskin hususlar mevcut olup 657 Sayili kanundan ayristirilmis 6zel bir “Polis
Personel ve Teskilat Yasas1” bulunmamaktadir. Zaman zaman “Devlet Memurlari
Kanununda” yapilan degisiklikler, Emniyet Teskilatini da Onemli Olgiide
etkilemektedir. Bu degisimler arasinda onemli olanlardan biriside 2011 yilinda
yiiriirliige konulan 6111 sayili Kanunla 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunundaki
sicile iligkin diizenlemelerin yiiriirliikten kaldirilmasidir. Bunun akabinde Emniyet
teskilatinda bireysel performansa iliskin koklii bir degisiklige gidilerek; “Emniyet
Genel Miidiirliigli Kurum i¢i Bireysel Performans Degerlendirme Yonetmeligi”,
“Kurul Kararlar1 ve Genelgeler” hiikiimleri dogrultusunda performans degerlendirme

modern bir sekle doniistiiriilmiistiir.

$[nternet:https://www.egm.gov.tr/kurumlar/egm.gov.tr/IcSite/strateji/MaliDurum/2022 -performans-
programi.pdf
384 Akbulut; a.g.e., 1995, 89-90.
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Polis Enstitiisii, 06 Aralik 1984 tarihli 3087 Sayil1 “Polis Yiiksek Ogretim Kanunu”
ile 4 yillik lisans diizeyinde egitim-6gretim veren “Polis Akademisi Bagkanlig1” adin1
almistir. 25 Nisan 2001 tarih ve 4652 sayili kanunla Polis Akademisi Baskanlig
blinyesinde, “Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi ve Giivenlik Bilimleri Enstitiisii”
kurulmugtur. “Polis Meslek Yiiksekokullar1 Polis Akademisi Baskanligina”

baglanmistir. 2002 yilinda yiiksek lisans ve doktora programlari agilmigtir.38°

2003 tarihli 5018 Sayili “Kamu Mali Ydnetimi Kontrol Kanunu” kapsaminda 2006
yilinda “Strateji Gelistirme Daire Bagkanlig1” kurularak, “Arastirma Planlama ve
Koordinasyon Daire Baskanlig1 ile idari Mali Isler Daire Baskanliginin” bazi gérevleri
bu birimin uhdesine verilmistir. Bu birim ile “biitce, teskilatlanma, i¢ kontrol, stratejik
yonetim, kurumsal Performans, proje ile mali konularda iist yoneticiye danigmanlik”

yapma gorevi verilmistir.

Kamuoyunda “I¢ Giivenlik Yasas1” olarak bilinen 2015 tarih ve 6638 sayili “Polis
Vazife Ve Salahiyet Kanunu, Jandarma Teskilat, Gorev ve Yetkileri Kanunu fle Baz1
Kanunlarda Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun” ile “2559 Sayili PVSK”, “3201
Sayili ETK” ve “4652 sayili Polis Yiiksek Ogretim Kanununda™®® bazi koklii
degisikliler yapilmistir. Bunlardan teskilatlanmaya yonelik bazilari; “Glivenlik
Bilimler1 Fakiiltesi kapatilarak, Polis Amiri Egitim Merkezi kurulmustur. Egitim
Dairesi Bagkanligin1 da Polis Akademisi Baskanligi” bilinyesine dahil ederek
Akademiyi hem hizmet 6ncesi hem de hizmet i¢i polis egitiminde tek yetkili kurum

haline getirilmistir.%8

Emniyet Genel Miidiirliigii “tasra ve merkez teskilat” seklinde yapilandirilmis olup
“6 Baskanlik, 1 Hukuk Miisavirligi, 23 Daire Baskanligi, 4 Polis Meslek Yiiksek
Okulu, 33 Polis Meslek Egitim Merkezi , 4 Polis Egitim Merkezi Miidiirliigi, 5 Polis
Moral Egitim Merkezi Miidiirliigii, Kriminal Polis Laboratuvar Miidiirliikleri, 81 11
Emniyet Midiirligii ve 920 Ilce Emniyet Miidiirliigi/Amirligi” olarak

teskilatlandirilmistir. 38

385 Aslan, O. (2016). Tiirkiye 'de Giivenlik Sektériiniin Déniisiimii Polisligin Yeniden Yapilandirilmast
Uluslararas: Terorizm ve Giivenlik Arastirmalari Merkezi. Ankara: Polis Akademisi Yaynlar:: 15
Rapor No: 2,24.

3% Internet: https://www5.tbmm.gov.tr/kanunlar/k6638.html.

37 Aslan; a.g.e., 2016, 26.

38nternet: https://www.egm.gov.tr/
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Giincel durum itibariyle (2022) Emniyet Teskilatinda; 316.509 Emniyet Hizmetleri
Sinifi ve Diger Hizmet Siiflarindan 15.561 olmak iizere toplam 332.070 personel

istihdam edilmektedir.®
4.2. Emniyet Teskilatinda Performans Boyutlar1 ve Stratejik Plan Uygulamalari

Emniyet Teskilatinda performans olglimii, bireysel ve kurumsal olmak iizere iki
boyutta ele alinmaktadir. Takim/grup/ekip olarak gorev yapan personelin performansi
kendi basina bir boyutta degil bu iki boyut itibariyle degerlendirilmektedir. Ayrica
2009 yili itibariyle stratejik plan uygulamalari devam etmektedir. Bu hususlar bu

boliim altinda ayrintili olarak incelenecektir.
4.2.1 Emniyet Teskilati Kurumsal Performans Uygulamalari

Emniyet Genel Midiirliigii tarafindan “5018 Sayili Kamu Mali Yd6netimi ve Kontrol
Kanunu’nun” geregi olarak “bes y1llik” siireyi kapsayan “stratejik plan’ hazirlanmakta
ve bu stratejik planlar dogrultusunda yillik olarak “performans programi ve faaliyet

raporu” hazirlanmaktadir.

Performans programi her yilin basinda hazirlanir ve uygulamaya konulur.
Yilsonlarinda ise performans durumunun goriilmesi amaciyla faaliyet raporu
hazirlanir. Mevzuat geregi hazirlanan stratejik plan, performans programi ve faaliyet

raporu kurumun performans yonetiminde énemli bir yere sahiptir.

~ (194

Icisleri Bakanlig1 tarafindan Cumhurbaskanligi “icraat programlari, yillik programlar,
yeni ekonomi programlari ve c¢alisma planlar’” hazirlanmakta olup bu
plan/programlarda Emniyet Genel Miidirliigii tarafindan belirlenen “hedef ve
projelere” de yer verilmektedir. Bu “plan ve programlar” ile kurumun ne durumda
oldugu goriilmekte ve nerede olmak istedigi hedeflemektedir. Plan ve programlarin
belirli donemler halinde izlenmesi, 6l¢ctim ve degerlendirmesi yapilmaktadir. Tiim bu

plan ve programlarla kurumun performansi degerlendirilmektedir.

39nternet:https://www.egm.gov.tr/kurumlar/egm.gov.tr/IcSite/strateji/MaliDurum/2022-Performans-
Programi.pdf.
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Ayrica, Icisleri Bakanlig: tarafindan bagli birimlerin performansim dlgmeye yonelik
olarak; izleme ve Degerlendirme Sistemi (IZDES) Projesi**°, Vatandas Memnuniyet
Anket Projesi®®?, Performans izleme ve Degerlendirme Sistemi (PERDIS) Projesi®®,

uygulamaya konulmustur.

Izleme ve Degerlendirme Sistemi (IZDES) Projesi; “Icisleri Bakanliginin ve bagh
kuruluslarin tasra teskilatlarinin kurumsal yapilarinin, yirittiikleri faaliyetlerin ve
karsilastiklar1 sorunlarin yerinde goriilmesi, raporlanmasi ve merkez teskilatiyla

baglarinin giiglendirilmesi amaciyla hazirlanmistir.”

Bakanligin “merkez ve tasra teskilati” ile bagli kuruluslari arasindaki iligki ve
koordinasyonu artirmak, tasra birimleri ile vatandas arasindaki iletisim kanallarini
giiclendirmek, Vatandaglarin hizmet noktasinda beklenti ve taleplerine hizli ve etkin
bir sekilde karsilik vermek, Tasra birimlerinin mevcut kurumsal yapilarini yeniden
gozden gecirerek, modern kamu yonetimindeki giincel gelismelere ve yeni hizmet
sunum yontemlerine uygun olarak orgiitlenmelerine yonelik Oneriler gelistirmek

amactyla “IZDES” Projesi uygulanmaktadir.*

Vatandas Memnuniyet Anketi; “Icisleri Bakanligi Merkez Birimleri, Bagh
Kuruluglar, Valilikler ve Bagh kuruluslarin Tasra Teskilatlarindan” hizmet almig
vatandaglarin aldiklart hizmetin kalite/memnuniyet diizeyinin Olgiilebilmesi i¢in
Vatandas Memnuniyet Anketi uygulamasi gelistirilmistir. Bu 6l¢limler birimin genel
kurumsal performansinin Sl¢limiinde kullanilmakta ve birimlerin performansi

degerlendirilmektedir.

“Performans izleme ve Degerlendirme Sistemi (PERDIS)”; “I¢isleri Bakanlk
birimlerinin ve bagl kuruluslarinin gergeklestirdigi proje ve faaliyetlerin” performans
kriterlerinin belirlenmesi, izlenmesi ve analiz edilmesi igin raporlama sistemi

kurulmasidir.

Bakanligin vizyonu dogrultusunda stratejik ama¢ ve hedefler, projeler ve iist

yonetimin karariyla gerceklestirilen ¢alismalarin etkinligini ve verimliligini bakanlik

$0nternet: https://www.icisleri.gov.tr/bilgiteknolojileri/izleme-degerlendirme-sistemi-projesiizdes
E.T:31.05.2022.

391 Internet:https://www.icisleri.gov.tr/strateji/vatandas-memnuniyet-anketi E.T:31.05.2022.
392Internet:https://www.icisleri.gov.tr/bilgiteknolojileri/performans-degerlendirme-sistemi-
projesiperdis E.T:31.05.2022,
3[nternet:https://www.icisleri.gov.tr/bilgiteknolojileri/izleme-degerlendirme-sistemi-projesiizdes
E.T:31.05.2022.
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diizeyinde Olgmek, ortaya ¢ikan sonucun (performans diizeyini) raporlanmasini ve
kaydedilen gelismelerin takip edilebilmesi amag¢lanmistir. Projenin yazilimi Agustos

2018’de tamamlanmustir.

Performans degerlendirmenin kapsami I¢isleri Bakanligi sorumluluk alanindaki is ve
islemlerdir. Performans degerlendirme ve izleme islemi kurumsal performans
diizeyinde olup performans; ana faaliyetler, calisma planlari, makam talimatlari,
memnuniyet diizeyi ve kurumsal kapasite degerlendirmesinin agirlikli ortalamalari

esas alinarak Olgiiliir.

PERDIS “2018/1 sayili Cumhurbaskanligi Kararnamesinin 254 ila 269 uncu
maddeleri, 10/12/2023 tarih ve 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu,
18.02.2006 tarihli Strateji Gelistirme Birimlerinin Calisma Usul ve Esaslar1 Hakkinda
Yonetmelik maddelerine dayanilarak Bakanlik Makaminin talimatlar1 dogrultusunda
hazirlanmistir. PERDIS Projesi Icisleri Bakanligi tarafindan duyulan performans

0l¢lim mekanizmasi ihtiyacini karsilamak tizere 2018 yilinda hayata gegirilmistir.

Kamu idarelerinin yiiriitmiis olduklar1 faaliyet ve projelerin hem doénemsel
gerceklesmelerinin hem de uzun vadeli sonuclarinin bilimsel ve sistematik bir sekilde
takibi, yeni kamu yoOnetimi anlayis1 cercevesinde benimsenen stratejik yOnetim
anlayisinin énemli bir pargasidir. PERDIS bir “yapay zek4” modeli olmanin yan1 sira
standartlastirilmis performans gostergeleri, istatistiksel dl¢iim araglar1 ve prensipler

izerine insa edilen karar yonetim destek sistemidir.

PERDIS te igisleri Bakanliginin “16 hizmet birimi, 5 bagh kurulus ve bunlarin 508
tagra birimleri ile 81 Valiligin” performans gostergeleri yer almaktadir. Igisleri
Bakanlig1 biinyesindeki birimlere ait toplam “42.080” performans gostergesini esas
alan Bakanligin 2021 genel performans puani (86,85) olarak, sistem tarafindan
otomatik olarak hesaplanmistir. PERDIS verilerine dayanilarak; “Kurumsal ihtiyaglar,
giclii ve zayif yonler, vatandas talepleri ve beklentileri, sosyal ve ekonomik
ihtiyaglarin” analizi yapilmakta ve bu dogrultuda sonraki yillara iligkin stratejik

hedefler belirlenmektedir.3%*

$4internet: https://www.icisleri.gov.tr/strateji/perdis E.T:31.05.2022.
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PERDIS Projesinin Hedefleri

1 Cok Y6nhi Performans Analiz

2 Dinamik ve Uyarlanabilir Bir Yazilim Sisteminin hayata gecirilmesi

3 Hem merkezi diizeyde hem de yerel diizeyde performans analizi él¢tim sisteminin
havata gegirilerek, entegrasyonun saglanmasi

4 Hem performans verilerinin hem de diger kaynak verilerin frend analizlerinin
vapilabilecegi bir sistemsel altyapinin olusturulmasi

5 Merkezi ve yerel diizeyde PERDIS Projesinin devamliligy/siirdiirtilebilirligi
noktasinda kurumsal énlemlerin ve yapilanma énerilerinin gelistirilmesi.

6 PERDIS Projesinin ikinci asamasi itibariyle toplanan verilere dayali olarak makine
S8grenimi-yapay zekd fazimin tasarim calismalarinin  baslatilmasi. Sistemin
performans indikagorleri ve bunlarin agirhik katsayilarinin se¢imi noktasinda karar
alicilara destek olacak sekilde 6neri getirebilir hale gelmesinin saglanmasi.

Tablo 4.1. PERDIS Projesinin Hedefleri®®

PERDIS Projesi ayn1 zamanda “temel politika metinleriyle, iist politika belgeleri” ve
Icisleri Bakanlig1 plan ve program calismalarinin amag ve hedeflerine de dogrudan
hizmet etmektedir.3% icisleri Bakanhi@: tarafindan yiiriitilen PERDIS Projesi tiim

kamu kurumlarina 6rnek teskil edecek onciil bir calisma olma 6zelligi tasimaktadir.

“Birlesmis Milletler Kalkinma Programi1 (UNDP)” tarafindan desteklenen T.C. Igisleri
Bakanligi Koordinesinde yiiriitiilen “I¢ Giivenlik Sektériiniin Sivil Gdzetiminin
Giiglendirilmesi Projesi 2. Asama” kapsaminda Ankara’da 23-24 Ekim 2020 tarihinde
gergeklestirilen calistaya dayanilarak, asagidaki 3 temel ilke belirlenmistir:

Bunlar; halkin beklentilerini “i¢ giivenlik kuvvetlerine” entegre etmek, kurum
icerisinde vatandas odakli ruh olusturmak ve “i¢ giivenlik kuvvetlerinin” hesap
verebilirligini kismen dis gbzetim organlariyla iliskilendirmek. Yukarida belirtilen 3

temel ilke ile ilgili olarak Tiirkiye'nin durumu asagiya ¢ikarilmistir.

Bireysel performans ydnetimi bakimindan I¢ giivenlik kuvvetleri, arasinda tutarlilik
olmasa da, kurumsal performans bakimindan, program esasli biitge uygulamasi

temelinde, “kamu diizenini korumak ve giivenlik hizmetlerini daha etkin kilmak

3internet: https://www.icisleri.gov.tr/strateji/perdis E.T:31.05.2022.
$internet: https://gavsispanel.gelisim.edu.tr/Document/ycdura/20200930193223202_c2e8c86c-9bfa-
4dc9-b4c5-6861bea026b2.pdf.
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suretiyle herkes icin daha gilivenli yasam c¢evresi olusturmak™ gibi ayni hedefler

bulunmaktadir.

“Halkin Beklentilerini i{GK'lere Entegre Etmek” baslhigi altinda: 2019 yilindan beri
PERDIS araciligiyla T.C. igisleri Bakanlig1 tarafindan “Vatandas Memnuniyeti
Anketi” yapilmaktadir. Ancak, bu ankette vatandaglarin beklentisi dl¢iilmemektedir.
Bu ankette Slciilen vatandaslarin beklentileri degil, vatandaslarin IGK tarafindan
saglanan hizmetlerden duyulan memnuniyeti ve vatandaslarin IGK'lere duydugu
giiven diizeyidir. Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) de kolluk kurumlarina duyulan
giiven ve kolluk kurumlarinin sagladigi hizmetlerden duyulan memnuniyet hakkinda
sinirl sayida sorular sorulmaktadir. I¢ Giivenlik Kuvvetleri tarafindan diizenlenen
periyodik “halk toplantilari, mahalle, kOy ve esnafa ziyaretlerinden” ne kurumsal
performans dokiimanlarinda ne de bireysel performans Olciitlerinde soz

edilmemektedir.

Kolluk Vatandas Iliskisi
Kolluk Birimine Dogrudan Basvuru
Paydas Toplantilar1 (Okullar, Muhtarlar, Sosyal Medya vb.)
Cagr1 Merkezleri
Dilekg¢e Hakki
Cumhur Baskanhig Iletisim Merkezi (CIMER)
6 | Miilki Idare Amirlikleri veya Cumhuriyet Bagsavciliklari
Tablo 4.2. Kolluk Vatandas Iliskisi (Yazar tarafindan olusturulmustur).

GOl B W N~

Halk ile ilk temas gorevlileri arasinda diizenli iletisimi desteklemek amaciyla; Ocak
2020 tarihinden baslayarak, polis ve jandarma merkezlerine gelen vatandaslari
yonlendirmek amaciyla Igisleri Bakanlig: tarafindan “giiven masasi” adinda yeni bir
proje baslatilmistir ve polis/jandarma gorevlisi (¢ogunlukla kadinlar) ilk temas

personeli olarak atanmaktadir.

Diger yandan, toplum destekli Polislik faaliyetleri ¢ercevesinde mahalle sakinleri ve
ogretmenlerle temas saglayacak ilk temas gorevlisi kolluk personeli sinirlt sayida olsa

da mevcut oldugu degerlendirmesi yapilmistir.

Kurum Igerisinde Vatandas Odakli bir Anlayis Olusturmak baslig: altinda; Kurumsal
performans hedeflerinin sunuldugu stratejik planlarda, resmi amaglardan biri

“vatandas memnuniyet diizeyini artirmak” tir.
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Ancak vatandas odakli performans hedefleri “suglarla miicadelede vatandas destegini

2

ve Onleyici asayis Onlemleri artirmak” odakli olarak oldukca smirlidir. Bireysel

performans sistemi vatandas odakli dlgiitler igermemektedir.

Dahasi, PERDIS tarafindan olgiilen gostergeler iGK'lerin bireysel ve kurumsal

performans Ol¢iitlerinde yansitilmadigina iligskin degerlendirme yapilmistir.

I¢ Giivenlik Kuvvetlerinin Hesap Verebilirligini Kismen Dis Gozetim Organlariyla
Iliskilendirme bashg1 kapsaminda; 2016 yilinda Igisleri Bakan Yardimcisi'nin
baskanliginda gérev yapacak olan “Kolluk Gozetim Komisyonu” kurulmustur. IGK
personeline yonelik tiim sikayet ve disiplin iglemlerinin kaydini tutmak Komisyon'un
temel sorumluluklarindan birisidir. Eyliil 2019 tarihinden beri Komisyon faaliyettedir.
Komisyon'un bagimsizligi ve tarafsizligi, kendi teskilat yapis1 vasitasiyla
saglanmaktadir. Komisyon kolluk kuvvetleri personeli {izerinde ayri, tarafsiz ve

bagimsiz bir dis gdzetim organi olarak hareket etmektedir.

Kamu hizmetleri, kurumlar ve kamu gorevlileri hakkinda Tirk vatandaslarinin
sikayetleri, bilgi talepleri, 6neri ve tavsiyelerini toplamak igin tasarlanan bir sistem
(Cumhurbagkanligi Iletisim Merkezi (CIMER)) de mevcuttur. Basvurular
kaydedilmekte, ancak halkla paylasilmamaktadir.

2012 yilinda kurulan “Kamu Denet¢iligi Kurumu”, kamu hizmetlerinin saglanmasina
iligkin “bagimsiz ve verimli sikdyet mekanizmas1 olusturmak ve idarenin her tiirli
eylem, islem, tutum ve davranisinin insan haklarina saygi kapsaminda kanuna ve
adalete uygunlugu hakkinda sorusturma, arastirma yapmak ve oneride bulunmakla”
gorevlidir.3®” Onerileri tavsiye niteliginde de olsa, kararlar1 seffaftir. Kamu Denetgiligi
Kurumu'nun yillik faaliyet raporu yayimlanmakta ve TBMM'ye sunulmaktadir. Bu

stirecler dongiisel olarak her sene devam etmektedir.

%7 Altintas, O. ve Sener, H. E. (2021). I¢ Giivenlik Sektériiniin Sivil Gozetim Giiglendirilmesi Projesi
2. Asama, UNDP Tarafindan Desteklenen T.C. I¢isleri Bakanlig1' Koordinesinde Yiiriitilen Calistay.
Ankara.
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4.2.2. Emniyet Teskilat1 Bireysel Performans Uygulamalar:

Devletlerin zenginlik ve gelismislik dlciitlerinin tespitinde dnemli unsurlardan birisi
de insan kaynaklar1 kapasitesinin kalitesidir. Devletler bu kapasiteyi arttirarak

gelecege yonelik hedeflere ulasma noktasinda basarili olmaya ¢alismaktadirlar.3%

Devletin en 6nemli hizmet sunumundan birisi de i¢ giivenlik alaninda sundugu
hizmetlerdir. Bu hizmetler ise “Polis, Jandarma ve Sahil Giivenlik” birimleri
tarafindan yerine getirilmektedir. I¢ giivenlik hizmetlerini sunan birimlerden birisi
olan Emniyet Teskilati, biinyesinde gorev Yyapan personelin performans
degerlendirmesini, 3201 sayili “Emniyet Teskilati Kanununun” 85 inci maddesine

dayanilarak hazirlanan 2012 tarihli Emniyet Genel Miidiirliigi “Kurum i¢i Bireysel

Performans Degerlendirme Yonetmeligi, Kurul Kararlari ve Genelgeler3®

dogrultusunda yapilmaktadir. Performans Degerlendirme Sistemi, Emniyet
Teskilatinda gorevli personelden, “akademik kadrolu personel, sd6zlesmeli personel ve

isciler” harig tiim hizmet siniflarindaki personeli kapsamaktadir.

“Genel ve aday degerlendirme olmak iizere iki ¢esit degerlendirme yapilmaktadir. 01
Ocak-31 Aralik tarihleri arasinda “genel performans degerlendirmesi” yapilir. “Aday
memurlarin” ilk defa géreve atanmalarina miiteakip izleyen alti aylik dénemler

halinde performans degerlendirilmesi yapilir.

“Performans degerlendirme sonuglart hizmet gerekleri yaninda personelin;
basar1, yeterlilik ve ehliyetlerinin tespitinde, performansinin gelistirilmesinde,
kidem sirasinin tespitinde, riitbe terfiinde, gorevde yiikselmesinde, asli
memurluga atanmasinda, brans islemlerinde, egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi
ve egitiminde, Odiillendirilmesinde, istthdaminda ve gérev yeri degisikliginde
kullanilabilir. Yonetmelikte verilen gorevleri yiirlitmek iizere Performans
Degerlendirme Kurulu olusturulur. Kurul; Genel Miidiir veya gorevlendirecegi
bir Genel Miidiir Yardimcisinin bagkanliginda, Teftis Kurulu Baskani, Birinci”
“Hukuk Miisaviri, Polis Akademisi Bagkani, Personel Daire Baskan1 ve Strateji
Gelistirme Daire Baskanindan olusur. Kurul tarafindan, her personel i¢in genel
olarak iki degerlendirme amiri belirlenir. Degerlendirme amirleri; en alt
basamak olarak biiro amiri ve dengi amirler esas alinarak degerlendirilecek
personelin gérev unvanina ve teskilat yapisina gore kademe kademe belirlenir.
Bir degerlendirme donemi igerisinde, personel ile birlikte en fazla siire ¢alisan
amir degerlendirme amiri/amirleri olarak belirlenir. Personelin performansinin
degerlendirilmesinde performans gozlem ve takip formu ile performans”

3% Inal, K. Ve Karakoyunlu, 1. (2021). “Enderun Mektebi Ornegi Uzerinden Ust Diizey Y 6netici Egitimi
Modellemesi”, Ankara: Tiirk Idare Dergisi, 493, 137.

391 ntenet:https://www.mevzuat.gov.tr/mevzuat?MevzuatNo=16325&Mevzuat Tur=7&MevzuatTertip
=5.
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“degerlendirme formu olmak {izere iki form kullanilir. Personelin performans
degerlendirme puanmi belirleyen esas form performans degerlendirme
formudur. Performans gozlem ve takip formu; personelin performansinin yil
boyu izlenmesini, performans degerlendirme formu doldurulurken
degerlendirme amirlerinin degerlendirme hatalarina diismemelerini saglamay1
amaclayan formdur. Performans goriismesi; personelin halen calistifi ve
degerlendirme amiri unvanindaki sirali ilk amiri ile degerlendirilen personel
arasinda, birimin ve personelin performansinin yiikseltilmesini saglamak
amaciyla yilda en az bir kez yapilir. Genel performans degerlendirmesi 31 Ocak
tarithine kadar tamamlanan personel, performans degerlendirme puanina 20
Subat tarihine kadar, 31 Ocak tarihinden sonra tamamlananlar ve aday personel
sonu¢ kendisine bildirim yapildiktan sonra 7 giin igerisinde itiraz edebilir.
Performans degerlendirme puani yetersiz olan” “personel yazili olarak uyarilir
ve gOrev yeri, birimi igerisinde birinci degerlendirme amiri degisecek sekilde
degistirilir. Sonraki bir yillik performansi da yetersiz olarak degerlendirilenler
hizmet i¢i egitime tabi tutulur. Egitim sonunda yapilacak sinavda basarisiz
olanlar ile hizmet i¢i egitimde basarili olmakla birlikte, yapilan ilk bir yillik
degerlendirmede yine performansi yetersiz olarak degerlendirilenler baska bir
birime atanirlar. Performans degerlendirme puanlart asagidaki sekilde
derecelendirilir.” 4%

a) “Gozlenen performans ortalamanin ¢ok altinda” Olgegi: “Gozlemlenen
davranisin o performans degerlendirme Ol¢iitii i¢in ortalamanin ¢ok altinda
oldugunu ve bu davranisin ¢ogu zaman gergeklestirildigini ifade eden istisnai bir
durumdur. Bu 6l¢egin karsiligi 1 puandir. Yetersiz performans degerlendirme
puani; 1,00 ila 1,99 (bu puanlar dahil) arasindaki puanlardir.”

b) “Gozlenen performans ortalamanin altinda, gelistirilmeye ihtiyact var” 6lgegi:
“Gozlemlenen davranisin o performans degerlendirme Sl¢iitii i¢in ortalamanin
altinda oldugunu ifade eder ve bu davranisin zaman zaman tekrarlandigini
gosterir. Bu olgegin karsiligi 2 puandir. Yeterli ama kendisini gelistirmesi
gerekir performans degerlendirme puan; 2,00 ila 2,99 (bu puanlar dahil)
arasindaki puanlardir.”

C) “Gozlenen performans ortalama diizeyde” dlgegi: “Gozlemlenen davranisin o
performans degerlendirme 6lgiitii i¢in ortalama diizeyde oldugunu ifade eder.
Bu 6lgegin karsilig1 3 puandir. Iyi performans degerlendirme puant; 3,00 ila 3,99
(bu puanlar dahil) arasindaki puanlardir.”

d) “Gozlenen performans ortalamanin tizerinde” dlgegi: “Gozlemlenen davranigin
o performans degerlendirme 6l¢iitii i¢cin ortalamanin iizerinde oldugunu ifade
eder ve bu davranmisin ¢ogu zaman gerceklestirildigini gosterir. Bu 6lgegin
karsiligt 4 puandir. Gozlenen performans ortalamanin ¢ok iizerinde dlgegi:”
“Gozlemlenen davranisin o performans degerlendirme 6l¢iitii i¢in ortalamanin
cok tizerinde oldugunu, ortalamanin iizerinde fazladan gayret gosterildigini ve
bu ortalamanin {izerindeki davramisin siirekli gergeklestirildigini ifade eden
istisnai bir durumdur. Bu 06lcegin karsiligt 5 puandir. Cok iyi performans
degerlendirme puant; 4,00 ila 5,00 (bu puanlar dahil) arasindaki puanlardir.”%

400 Internet: https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.3.3201.pdf .
401 Internet: https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.3.3201.pdf .
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657 Sayili Devlet Memurlart Kanununun (DMK) 122. Maddesinde ve “Emniyet
Teskilatt Kanununun (ETK) 86. Maddesinde” Emniyet Teskilati mensuplarinin
alabilecekleri &diil tiirleri belirtilmistir. “Devlet Memurlar1 Kanunu’nun Basar1, Ustiin

Basar1 Degerlendirmesi ve Odiil baslikl1 122. Maddesinde” su sekilde ifade edilmistir:

“Gorevli olduklar1 kurumlarda olaganiistii gayret ve ¢calismalari ile emsallerine

gore basarili gorev yapmak suretiyle; kamu kaynaginda onemli 6l¢iide tasarruf
saglanmasinda, kamu zararinin olugmasinin dnlenmesinde ve énlenemez kamu
zararlarmin Onemli Ol¢iide azaltilmasinda, kamusal fayda ve gelirlerin
beklenenin iizerinde artirilmasinda veya sunulan hizmetlerin etkinlik ve
kalitesinin ylikseltilmesinde somut olaylara ve verilere dayali olarak katki
sagladiklar1 tespit edilen memurlara, merkezde bagli veya ilgili bakan, illerde
valiler, ilgelerde kaymakamlar tarafindan basari belgesi verilebilir... Ustiin
basar1 belgesi verilenlere, merkezde bagli veya ilgili bakan ve illerde valiler
tarafindan uygun goriilmesi halinde en yiiksek Devlet memuru ayliginin (ek
gosterge dahil) % 200’iine kadar 6diil verilebilir... Kamu kurum ve kuruluslar
yiirlitmekte olduklar1 hizmetlerin 6zelliklerini g6z Onilinde bulundurarak
memurlarinin bagari, verimlilik ve gayretlerini 6lgmek tizere, Devlet Personel
Bagkanliginin uygun goriisii alinmak kaydiyla, degerlendirme Olgiitleri”
belirleyebilir.*® Hiikmii ile ETK’min Madalya ve odiiller bashikli 86.
Maddesinde; “A) Ulkenin giivenlik ve esenligi, Devletin ¢ikarlar1 ve kisilerin”
“can, 1rz ve mallarin1 korumada yiliksek hizmetleri goriilenler, fiilen almakta
olduklar1 aylik tutarlarmin iki katindan bes katina kadar; B) Olaganiistii
durumlarda yasamini ortaya koyarak biyiik yararliklar gosterenler, fiilen
almakta olduklar1 aylik tutarlarinin alti1 katindan yirmi dort katina kadar, para
verilerek odiillendirilir. Kendisine tevdi edilen gorevleri fiilen hayatin1 hige
sayarak iistiin bir cesaret, feragat ve kahramanlikla yerine getirdigi tespit edilen
personele, Igisleri Bakani tarafindan Ustiin Cesaret ve Feragat Madalyast
verilebilir...”

Yukaridaki hiitkiim dogrultusunda personelin motivasyonunu artirmak amaciyla 6diil

verilmekte ve bdylece performansin artirilmasi1 amaglanmaktadir.
4.2.3. Stratejik Plan

Stratejik Planin bir¢ok tanimi olmakla birlikte bunlardan bazilarina tanimlayacak
olursak; stratejik plan, “kamu idarelerinin orta ve uzun vadeli amaglarini, temel ilke
ve politikalarini, hedef ve onceliklerini, performans oOlgiitlerini, bunlara ulagmak i¢in

izlenecek yontemler ile kaynak dagilimlarin iceren plandir.”4%3

492 Internet:https://www.mevzuat.gov.tr/mevzuatmetin/1.5.657.pdf.

403 Maliye Bakanlig1 Biitge ve Mali Kontrol Genel Miidiirliigii (2009). Performans Programi Hazirlama
Rehberi. Biit¢e ve Mali Kontrol Genel Midiirliigii Ankara: 5.
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Kamu Idarelerinde “Stratejik Planlamaya Iliskin Usul Ve Esaslar Hakkinda
Yonetmeligin 4. Maddesinde”; stratejik planin tanimzi; “kamu idarelerinin orta ve uzun
vadeli amaglarmi, temel ilke ve politikalarini, hedef ve onceliklerini, performans
gostergelerini, bunlara ulasmak icin izlenecek yontemler ile kaynak dagilimlarim

iceren plandir seklinde yapilmugtir.”**%

Bagka bir ifadeyle stratejik planlama, tipik olarak bir planla sonuglanan bir siiregtir ve
siirecin kendisinin stratejik olarak diisiiniilmesi ve siklikla da planlanmas1 gerekir.
Stratejik planlama, “bir organizasyonun ne yaptigina dair sinirlari ¢izerek, temel
kararlar1 ve eylemleri tiretmeye yonelik ortaya konulan disiplinli bir cabadir seklinde

tanimlanmugtir.

Orgiitlerin hepsi, kendilerini statik olarak diisiinenler bile, siirekli bir degisim ve akis

halindedir.

Stratejik olarak yOnetilen bir organizasyon, hem nerede olmak istedigini tanimlayan
hem de o gelecege ulagsmak icin bir eylem glindemi araciligiyla degisimi yoneten bir
organizasyondur. Stratejik planlama bir diisiinme, hareket etme ve 6grenme seklidir.
Genellikle “biiylik resme” odaklanarak kapsamli bir goriis alir, ancak ayn1 zamanda
belirli, hedefli eylemlere de yol agar. Genellikle vizyonerdir ve reaktif olmaktan ¢ok
405

proaktiftir. Esnek ve pratiktir. Karar verme ve kaynak tahsisi i¢in bir rehberdir.

Stratejik Planlama hususunda 6nemli bazi kavramlar sunlardir:

e Misyon: Bir kamu idaresinin ne yaptigini, nasil yaptigini ve kimin i¢in
yaptigini agikca ifade eden, idarenin varlik sebebini agiklayan temel bir
bildirimdir.

e Vizyon: Bir kamu idaresinin ulagsmay1 arzu ettigi geleceginin iddiali ve
gercekei bir ifadesidir.

e Amag: Stratejik planda yer alan ve kamu idaresinin ulagsmay1 hedefledigi
sonuglarin kavramsal ifadesidir.

e Hedef: Stratejik planda yer alan amaclarin gercgeklestirilmesine yonelik

spesifik ve olgiilebilir alt amaglardir.

404 Internet: https://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2018/02/20180226-10.htm.
405 Bryson, J. M. ve Alston, F. K.(2004). Creating and Implementing Your Strategic Plan: A Workbook
for Public and Nonprofit Organizations, America: 2nd Edition.
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e Faaliyet: Belirli bir amaca ve hedefe yonelen, bashi basina bir biitiinlik

olusturan, yonetilebilir ve maliyetlendirilebilir iiretim veya hizmetlerdir. 4%

Emniyet Teskilat1 kurumsal anlamda stratejik planimni yukarida belirtilen mevzuat
dahilinde bes yilda bir hazirlamaktadir. Stratejik planlarda; misyon, vizyon, gorev,
yetki ve sorumluluklar, kurumsal yapi, gelecege yonelik amag ve hedeflere iliskin bilgi

ve degerlendirmeler ile maliyetlendirme bdliimlerine yer verilmistir.

Ik Stratejik plan “Kalkinma Plani, Hiikiimet Eylem Plan1 ve Yillik Programlar”
dogrultusunda 2009-2013 doneminde hazirlanmistir. Bu planda su ifadeler yer

almaktadir:

“Emniyet Genel Miidiirliigiiniin Misyonu, “Atatiirk ilke ve inkilaplari
dogrultusunda, demokratik, laik ve sosyal hukuk devleti ilkeleri ¢ergevesinde,
hukukun iistiinliigii, insan haklarina saygi ve tarafsizlik ilkelerine bagh kalarak
yasal ve evrensel degerlerin 1s18inda bireylerin temel hak ve 6zgiirliikklerinin
korunmasina, toplumun diizen, barig, huzur ve giivenlik igerisinde yasamini
siirdiirmesine imkan saglayan bir ortamin olusturulmasina ve korunmasina katk1
saglamaktadir.

Emniyet Genel Miidiirliigiiniin Vizyonu, “Diizen, barig, huzur ve giivenligi
bozmak isteyenleri caydiran, bozanlar1 gerekli tiim delillerle hizli yakalayan,
kamu giivenlik politikalarinin olusturulmasina katki saglayan, mutlu personeli”
“ve insan merkezli kaliteli hizmetleriyle giiven veren 6rnek bir teskilat olmaktir.

Dort amag ve on bir hedeften olusan bu planda amaglar, asagida belirtilmistir.

Amag 1. Istihbarat odakli ©6nleyici polislik anlayisini asayis alanminda
yayginlagtirmak,

Amag 2. Polisiye faaliyetleri etkileyen ve bu faaliyetlerden etkilenen kurum,
kurulus ve sahislarla igbirligini gelistirmek,

Amag 3. Caydirici nitelikteki uygulamalar1 destekleyen teknoloji destekli bilgi
sistem alt yapisina dayanan yeni bir model olusturmak,

Amag 4. Polisin goriiniirliigiinii arttirmak.”*%
2014-2018 donemi Emniyet Genel Miudirliigii stratejik planin da ise su ifadeler
gecmektedir.

“Emniyet Genel Miudirliginin Misyonu: Bireylerin temel hak ve

Ozgiirliiklerinin korunmasi ve toplumun diizen igerisinde yagamini siirdiirmesi
icin hukuk ilkeleri igerisinde giivenlik hizmeti sunmak.”

408 Maliye Bakanlig1 Biitce ve Mali Kontrol Genel Miidiirliigii. (2009). Performans Programi Hazirlama
Rehberi. Biitce ve Mali Kontrol Genel Miidiirliigii Ankara: 5-6.
“7nternet:http://www.sp.gov.tr/upload/xSPStratejikPlan/files/GlLse+emniyet_genel_mudurlugu_Stra
tejik_Plani.pdf
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“Emniyet Genel Miidiirliigiiniin Vizyonu: Adalet ve giivenlik olgusunun tesisine
katkida bulunan, birey ve toplum odakli proaktif polislik anlayisiyla giivenlik
hizmeti sunan 6rnek bir teskilat olmak.

Bu planda alti amag ve elli yedi hedef olarak ele alinan 2014-2018 Stratejik
Planindaki amaglar asagida belirtilmistir.

Amag 1. Insan kaynaklar1 ydnetiminin gelistirilmesi,

Amag 2.Sucla miicadele hizmetlerinin gelistirilmesi,

Amag 3.Idari nitelikteki hizmetlerin kapasitesinin artiriimast,

Amagc 4. Emniyet Tegkilatinin uluslararasi iliskiler kapasitesinin artirilmas,
Amag 5.Lojistik ve destek hizmetleri kapasitesinin artirilmas,
Amag 6. Yonetim ve teskilat yapisiin daha islevsel hale getirilmesi.”*%®
“2019-2023 Stratejik Planinda; bes amag yirmi {i¢ hedef ise su sekilde ifade edilmistir:

Amag¢ 1. Etkin bir onleyici polislik hizmeti sunarak sugun olusumunu
engellemek,

Amag 2. Sugla miicadele hizmetlerini etkin bir sekilde sunarak toplum
giivenligini saglamak,
Amac 3. Sunulan idari hizmetlerin kalitesini artirmak,

Amag¢ 4. Sunulan hizmetlerde etkinligin artirilmasina yonelik fiziksel
kapasiteyi gelistirmek,”

Amagc 5. Sunulan hizmetlerde etkinligin artirilmasina yonelik insan kaynaklari
yonetim kapasitesini gelistirmek.”4®

Bir sonraki hazirlanacak olan stratejik plan ise bu esasla 2024-2028 yillarini

kapsayacaktir.
4.2.4. Performans Programm

“5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanununun stratejik planlama ve
performans esasli biitgeleme baslikli 9 uncu maddesinde”; “kamu idareleri,
yiiriitecekleri faaliyet ve projeler ile bunlarin kaynak ihtiyacini, performans hedef ve

gostergelerini iceren performans programi hazirlar. Hiikmii amirdir.”**

Bu dogrultuda performans programlarinin stratejik planlarin  yillik izdiisimi
niteliginde oldugu rahatlikla sdylenebilir. Stratejik planda yer alan “amag ve hedefler”

dogrultusunda belirlenen “cikt1 ve sonug odakli” performans hedefleri ile gostergeleri,

“%fcisleri Bakanligi Emniyet Genel Miidiirliigii. (2014). 2014-2018 Stratejik Plani. EGM.
Ankara.2014.24

499 Internet:http://www.sp.gov.tr/tr/stratejik-plan/s/2348/Emniyet+Genel+Mudurlugu+2019-2023

40 T.C. Cumhurbaskanhigi Strateji Biite Bagkanligi.(2020).Program Biitge Rehberi (Program
Siniflandirmas1 Ve Performans Bilgisi). Ankara: Strateji Biitce Baskanligi, 45.
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bu hedeflere ulasmak i¢in gergeklestirilecek “faaliyetler ve bunlarin kaynak ihtiyact”
performans programlarinda yer alir. Stratejik plan ve biit¢e iliskisi performans
programlar1 aracilig ile gergeklestirilmektedir. Biitge hazirlik silirecine uyumlu bir
sekle getirilen performans programlari, kamu biitgesinin stratejik planlarda belirlenmis
“amag¢ ve hedefler” dogrultusunda hazirlanmasina katki saglamaktadir. Performans
programlari biit¢enin ve faaliyet raporunun hazirlanmasina temel teskil eder. Stratejik
plan ve performans programi uyarinca yiirlitiilen hedeflerdeki gerceklesmeler,
meydana gelen sapmalar ile nedenleri, faaliyetlere iliskin bilgileri de kapsayan

performans bilgilerinin sonuglari ise faaliyet raporunda yer alir.*!!

“Kamu Idarelerince Hazirlanacak Stratejik Planlar ve Performans Programlar Ile
Faaliyet Raporlarma Iliskin Usul ve Esaslar Hakkinda Y&netmeligin™; “Performans

programinin hazirlanmasi baglikli 18. Maddesinde:”

“(1) Performans programi, ilgili idarenin strateji  gelistirme  biriminin
koordinasyonunda, harcama yetkililerinin katilimiyla tist yonetici tarafindan idare

diizeyinde yillik olarak hazirlanir.”

“(2) Kamu idarelerinin performans programi hazirlama siireci, May1s ay1 sonuna kadar
ist yonetici tarafindan hedef, gosterge ve faaliyetlerden sorumlu harcama birimlerine

yapilacak yazili duyuru ile baslar.”

“(3) Stratejik planit bulunmayan idareler, idare biitce tekliflerinde yer alan program
smiflandirmast ve performans bilgisini icerecek sekilde performans programi

hazirlar.”

“(4) Genel biitce kapsamindaki kamu idareleri ile 6zel biitgeli idareler performans
programi hazirlik calismalarinda, Baskanlik ve kamu idareleri tarafindan birlikte
belirlenen performans bilgilerine yer vermek zorundadir. S6z konusu unsurlara iligkin
degisiklik talepleri rehberlerde belirtilen siireglere bagli kalinarak Bagkanliga iletilir.”

seklinde usul ve esaslar diizenlemistir.

Ayni1 Yonetmeligin “performans programinin ilgili idarelere gonderilmesi ve

kamuoyuna agiklanmasi baglikli 19. Maddesinde”

“Uinternet: https://www.uab.gov.tr/uploads/pages/egitim-kilavuzlari/69c656fe4129466.pdf E.T: 30.05.
2022, 4-9.
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“(1) Genel biitce kapsamindaki kamu idareleri ile 6zel biitgeli idareler, performans
programi tekliflerini biitce teklifleriyle birlikte Baskanliga gonderir. Performans
programi teklifi kamu idaresinin biitce teklifine iliskin Baskanlikla yapilan biitce

goriismelerinde degerlendirilir.”

“(2) Genel biitce kapsamindaki kamu idareleri ile 6zel biitceli idareler, performans
programu tekliflerini, idare biitce teklifleriyle birlikte Tiirkiye Biiylik Millet Meclisi

Plan ve Biitce Komisyonunun bilgisine sunar.”

“(3) Genel biitge kapsamindaki kamu idareleri ile 6zel biitgeli idarelerin Merkezi
Yonetim Biitce Kanunuyla belirlenen biitce biiyiikliiklerine gore nihai hale getirilen
performans programlar1 bakanliklarda bakan, diger idarelerde ise ilgili bakan veya iist
yonetici tarafindan Ocak ay1 sonuna kadar kamuoyuna agiklanir ve ilgili idarenin

internet sitesinde yayimlanir.”

“(4) Sosyal giivenlik kurumlar1 ve mahalli idarelerin performans programlari, st
yoneticileri tarafindan biit¢e teklifleriyle birlikte ilgili mevzuatinda belirlenen tarihte
yetkili organlara sunulur. Bu kurum ve idarelerin yetkili organlarinda kesinlesen biitge
biiyiikliiklerine gore revize edilen performans programlari, sosyal giivenlik
kurumlarinda ilgili bakan veya iist yonetici, mahalli idarelerde ise iist yoneticiler
tarafindan Ocak ay1 sonuna kadar kamuoyuna agiklanir ve ilgili idarenin internet

sitesinde yayimlanir.”

“(5) Genel biitce kapsamindaki kamu idareleri ve 6zel biitceli idareler ile sosyal
giivenlik kurumlari, kamuoyuna agiklanan performans programlarini en ge¢ Subat
aymnin sonuna kadar Bagkanliga ve Sayistay’a; mahalli idareler ise ayni siire i¢erisinde
Bagkanliga ve Cevre ve Sehircilik Bakanligina elektronik ortamda gonderir. Hiikkmii

dogrultusunda kamu idareleri is ve islemleri yiiriitmektedir.”4!2

Kamu kurumu olarak yukarida belirtilen usul ve esaslara gore performans programi
hazirlayarak her yil ocak ay1 sonuna kadar mevzuatta belirtilen birimlere génderen
EGM stratejik planla uyumlu olarak 2010 yilindan bu yana performans programini

hazirlamaktadir.

“2[nternet:https://www.mevzuat.gov.tr/File/GeneratePdf?mevzuatNo=38547&mevzuat Tur=KurumVe
KurulusYonetmeligi&mevzuatTertip=5.
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4.2.5. idari Faaliyet Raporu

“Kamu Idarelerince Hazirlanacak Stratejik Planlar Ve Performans Programlari ile
Faaliyet Raporlarma iliskin Usul Ve Esaslar Hakkinda Y&netmeligin 4. Maddesinde™;
Faaliyet raporu: “Birim ve idare faaliyet raporunu, genel faaliyet raporunu ve mahalli

idareler genel faaliyet raporunu ifade ettigi belirtilmektedir.”*'3

Diger bir ifadeyle; “kamu idaresinin yilsonu faaliyet sonuglarini gdsteren; mali bilgiler
basligi altinda kullanilan “kaynaklara, biitce hedef ve gerceklesmeleri ile meydana
gelen sapmalarin nedenlerine, varlik ve yilikiimliiliiklerine, temel mali tablolara”;
performans bilgisi basligi altinda ise “idarenin stratejik plan” ve “performans
programi” uyarinca Yylriitilen faaliyet ve projelerine, performans hedef ve
gostergelerinin  gergeklesme durumuna ve bunlara iliskin degerlendirmelere yer

verilen rapora” faaliyet raporu denilmektedir.*

“Kamu Idarelerince Hazirlanacak Stratejik Planlar Ve Performans Programlari Ile
Faaliyet Raporlarina Iliskin Usul Ve Esaslar Hakkinda Y&netmeligin 11.Maddesinin
1 ve 2. Fikralarinda”, “Idare faaliyet raporu, birim faaliyet raporlar1 esas alinarak,
idarenin faaliyet sonuglarin1 gdsterecek sekilde iist yonetici tarafindan hazirlanir.
Genel biitge kapsamindaki kamu idareleri, 6zel biitgeli idareler ile sosyal giivenlik
kurumlarmin ilgili mali yila iligskin idare faaliyet raporlar {ist yoneticileri tarafindan
izleyen mali y1ilin en ge¢ Nisan ay1 sonuna kadar kamuoyuna agiklanir. Bu raporlarin
birer O0rnegi ayni siire icerisinde Sayistay’a ve Baskanligina gonderilir. Hitkmii

dogrultusunda hareket edilmektedir.”*'®

Kurumlarin performans programlarinda hedefleri dogrultusunda gergeklestirmeyi
planladiklar1 faaliyet ve projelerinin gerceklesme sonuclarini faaliyet raporlarina bire
bir yansitmalar1 gerekmektedir. Idare faaliyet raporunda yer alan performans bilgileri
tutarlilik, dogrulana bilirlik ve gecerlilik/ikna edicilik kriterlerine  gore

degerlendirilmektedir. Faaliyet raporlarinda, performans hedef ve gostergelerinde

43K amu Idarelerince Hazirlanacak Stratejik Planlar ve Performans Programlari {le Faaliyet Raporlarina
Mliskin Usul ve Esaslar Hakkinda Y onetmelik; Internet:
https://lwww.mevzuat.gov.tr/File/GeneratePdf?mevzuatNo=38547 &mevzuatTur=KurumVeKurulusYo
netmeligi&mevzuatTertip=5,

414 T.C. Sayistay Baskanligi. (2014). Performans Denetim Rehberi. Ankara:3.

45 Kamu Idarelerince Hazirlanacak Stratejik Planlar Ve Performans Programlari fle Faaliyet
Raporlarina fliskin Usul Ve Esaslar Hakkinda Y 6netmelik. Internet:
https://www.resmigazete.gov.tr/Eskiler/2006/03/20060317-8.htm.
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yilsonu itibari ile olusan sapmalarin nedenlerine dair yapilan agiklamalarin ise, gegerli,

inandirici ve ikna edici olmasi gerekmektedir.
4.3. Emniyet Teskilat1 Icin Performans Modeli Onerisi

Bu modelin kapsami1 EGM olmakla birlikte i¢ glivenlik hizmeti sunan bagta Jandarma
ve Sahil Giivenlik birimleri olmak {izere diger kamu kurumlarinca da uygulanabilir
oldugu degerlendirilmektedir. 6M Modeli ile Tiirkiye’de i¢ giivenlik hizmeti veren
Emniyet Genel Miidiirliigiiniin, mevcut durumda uygulamada islerlik kazandirdig:
kurumsal ve bireysel performans yonetimi yaninda takim performans uygulamasina
da iglerlik kazandirmak ve performans boyutlarini biitiinlesik performans yonetimi

sistemi igerisinde biitiinciil bir yapida ele almak amaglanmustir.

Literatiir taramasi ve nitel arastirma yapilarak sekillenecek olan ‘6zgiin ve karma' bir
performans modeli iizerinden 6M Modeli olusturulacaktir. 'Ozgiin ve karma'

niteliginden kasit ise ‘i¢ ige gember, baloncuk, déngiisel akis, Venn dairesi*'®’ gibi

modellerin yardimiyla olusturulmus bir model olmas1 anlamia gelmektedir.*!

Literattirde iyi bilinen Deming ve Sheward (Kalite Tanimi, PUKO), Iskihawa (CE),
Ho (5S), 6 Sigma, TKY, Performans Piramidi, Mantar Yonetimi, Simon(Sinirl
Rasyonellik), Juran Uclemesi (Ugiincii Asama lyilestirme), U Teorisi, Lewin,
Mintzberg, Delta Modeli, Hertzberg (Hijyen), Motivasyon Teorileri, Balanced
Scorecard gibi onemli kuramsal performans yonetim teorilerinden esinlenerek 6M

Modelinin teorik yapisi olusturulmustur.

Ayrica ABD, Japonya, Fransa, Ingiltere, Cin ve Almanya gibi iilkelerin performans
yonetimi uygulamalarindan faydalanilmistir. Ornedin Japonya’da 6nemli bir
motivasyon unsuru olarak sayilan ‘kurumsal itibar’, Cin'deki ‘yiiksek diizeyde
kolektivizm’, ABD’de Bagkan Yardimcis: ‘Al Gore Raporu’, Ingiltere’de ‘toplam 6diil
yonetimi’, Almanya’da ‘yiiksek istihdam iliskileri ve performans degerlendirme °,
Fransa’daki ‘bireysel hesap verebilirlik’ gibi uygulamalar 6M Modeline katki
saglamigtir. 6M olarak adlandirilan model, tezin sonucunda elde edilecek olan

cikarimlar esiginde bir 6neri olarak sunulacaktir.

416 Ruskey, F. ve Weston, M. (2012). “Venn Diagrams”. The electronic journal of combinatorics, DS5-
Jun.
417 Internet: https://www.conceptdraw.com/examples/templates-central-bubble E.T.: 14.09.2022.
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Model hazirlanirken alti asamali bir kalite gemberi olusturulmustur. Bu model; ilk
asama sorunun tanimlanmasi yonelik olarak; Maddi Kosul-Neden-Sonug iliskisinin
Ortaya Cikarilmasi ve lyilestirme, ikinci asama sorunun ¢dziimiine yonelik olarak;
Motivasyon Unsuru- Kiiltiirel Kodlarin Saptanmasi, tglincii asama; sorunun
¢Oziimiiniin ilk adimi olarak sartlarin olusturulmasina yonelik olarak; Mevcut ve
Muhtemel I¢ Engelleri Onleme, dérdiincii asama sorunu ¢dzecek olan ¢dziime uygun
yapinin kazanilmasia yonelik olarak; Mevcut ve Muhtemel I¢ Engelleri Onleme,
besinci asama ilk asama olan sorunun tanimlanmasina dahil edilmemis sorunlarin
¢embere dahil edilmesine yonelik olarak; Mevcut ve Muhtemel Dis-Degisikliklere
Kars1 Tedbir Alma, Altinci asama olarak sorunun ¢oziime kavusturulmasi bakimindan
kurumsal yapinin olusturulmasina yonelik olarak; Mental Performans Dengesi Kurma

seklinde dongiisel bir modeldir.

Maddi Kosul- Motivasyon
Neden-Sonug Unsuru-
Tliskisinin Kiiltirel

Ortaya Dinamiklerin
Cikarilmas: Ve Hesaba
Iyilestirme Katilmasi
Mental Miikemmeli
Performans
. Hedefleme
Dengesi Kurma
Mevcut Ve Mevcut Ve

Muhtemel Dis- Muhtemel I¢

Olumsuzluklara Engelleri
Karsi1 Tedbir g
: Onleme
Alma

Sekil 4.1. 6M Modeli (Yazar tarafindan olusturulmustur).

Kisacas1 bu model ifade edilen alt1 siire¢ unsuru ¢ergevesinde dongiisel bir uygulama
onermekte ve bu Oneri neticesinde performansin artirilacagini ileri siirmektedir.

Ilerleyen boliimlerde bu alt1 unsur teker teker ayrintilariyla ele alinacaktir.
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4.3.1. Maddi Kosul-Neden-Sonug Iliskisinin Ortaya Cikarilmasi ve Iyilestirme

Neden sonug iligkisine dair bir arastirma, performansa dair sorunlarin tespit ve
cozlimlerinde dlgekler arasinda biitiinliigiin olmasi gerektigini gosterecektir. Ishikawa
sebep sonug diyagrami/balik kil¢ig1 ilk sebebe doniik diisiince neden sonug iligkisinin

kurulmasi bakimindan sorunun ilk nedenine ulasma sorunun ¢6ziimi i¢in zorunludur.

Emniyet Teskilati 6zelinde 6zel ihtisas isteyen bazi birim ¢alisanlarinin 6rnegin biitge,
ingaat-emlak ve satin alma gibi mali ve lojistik hizmetlerinde ¢alisan veya ¢alisacak
olan personelin alaninda ve asgari zorunlulukta egitim vermek iizere 6n-lisans ve
lisans diizeyinde egitim birimi kurulmasi ve mevcut olanlarinin gelistirilmesi
ongoriilmektedir. Kurumsal performans ol¢iimii ve degerlendirilmesi yapilirken
kurumun tiim faaliyetleri esas alinmalidir. Sadece tek faaliyet kolu dlgii kriteri olarak
belirlenir ya da agirlikli kistas olarak segilirse bu durumda gergekei bir performans
Olctimii olusmayacaktir. Ancak tiim bunlardan 6te neden-sonug iliskisinin ifade ettigi

Olcek kiiresel etkiye sahip bir performans dl¢egidir.

Neden-Sonug iligkisi s6z konusu oldugunda performansin iilkeler arasi neden sonug
iliskisi anlagilmadan anlasilabilesi s6z konusu degildir. Ciinkii diger tiim performans
tiirlerindeki(birey, takim, kurum) artisin veya azalisin neden sonug iligkisi kurulmak

istenirse ilk-neden olarak kiiresel bir sekil karsimiza ¢ikacaktir.

DUNYA

O Oo

Sekil 4.2. Performansin Kiiresel Neden-Sonu¢ iliskisi (Yazar tarafindan

olusturulmustur).
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Kurumun misyon, amag ve hedeflerine yonelik tiim faaliyet ve projeler ayrintili bir
sekilde kendi igerisinde yoneylemlerine gore tasnif edilerek performans degerlendirme
sistemine dahil edilmelidir. Performans gostergeleri ana faaliyet kapsaminda tasnif

edilerek genel performansa puan katki degeri hesaplanmalidir.

Aksi halde kurum ve calisan basarili oldugu veya istenilen siire igerisinde
gerceklestirebilecegi faaliyet ve projeleri performans 6lgiim gostergelerine dahil eder
ve genel degerlendirmeyi bu sekilde gerceklestirerek kurumun performansini bagarili

olarak gosterir ki buda 6l¢tim sekli i¢in objektif ve gercekci olmaz.

Performans gostergelerinin, yoniiniin net bir sekilde (pozitif veya negatif ) ortaya
konulmasi gerekmektedir. Ornegin Onleyici hizmetler gorevini yiiriiten biriminin bazi
performans gostergesi negatif yonlii olmahidir. Ciinkii sorumluluk bolgesinde dnleyici
faaliyetleri kapsaminda hirsizligin sayisinin diismesi yani negatif yonlii olmasi bu
birimin performansinin artan ivmede oldugunu gostermektedir. Bagka bir ornek ile
pozitif yonelmeye deginecek olursak yine sorumluluk bolgesinde narkotik suglarla
miicadele faaliyetlerini yerine getiren birim, orgiitlii faaliyet gosteren bir uyusturucu
sebekesine yonelik arastirma, izleme ve denetleme yaparak orgiitii su¢ unsurlari ile
birlikte ortaya ¢ikarip ele geciriyorsa bu birimin operasyon sayisinin artmasi yani
pozitif yonli olmast bu birimin performansinin artan ivmede oldugunu

gostermektedir.

Ishikawa "iyilestirme" dongli elemani olan toplam kalite kontroliinii, toplam kalite
yonetimine doniistiiren toplam bakis agisi ile hizmet kalitesinin “toplam” 6lgekte ele
almmasma yonelik Jandarma ve Sahil Giivenlik Akademisi ile Polis Akademisinin
entegrasyonu, kolluk kuvvetlerinin destek birimlerinin tek c¢ati altinda teskili ile “Polis

Akademisi Baskanligi Liderlik Egitimi” ¢ercevesinde yoneticilerin yOnetim
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kabiliyetinin ~ siirekli ~ “iyilestirilmesi”*®  vb. ornek olarak  verilebilir.**°

2.6 Boyut

| Malzemeler ‘ \/
\\ G aksi

L ™~ [Yalpalama

/ /

| Kontrol | | Araclar |

Sekil 4.3. Neden-Sonug Diyagrami*?

Bazi hizmet sunumlarinin “iyilestirilmesi” i¢in gerekli olan gelisme 6zel birim
kurulmasi seklinde giderilebilir. Ornegin, deprem, sel, ¢1g diismesi, toprak kaymasi
vb. doga olaylari ile ugak/tren/metro kazalari, biiyiik ¢apli yanginlar, maden kazalari,
patlama gibi olaylarda hayatin1 kaybeden sahislarin veya kimligi tespit edilemeyen
cocuk ve yaralilarin kimliklerini tespit edilerek ailelere veya ilgili kurumlara teslim
edilmesine “Afet Kriminal Inceleme (AKI/DVI) imkan saglamaktadir. Interpol kendi
tiyesi olan iilkelerde felaket kurbanlarmin kimliklendirilmesi amaciyla ekiplerin
bulunmasini istemektedir. Bu ekipler meydana gelen afetlerde hayatin1 kaybeden
sahislarm kimliklendirilmesinde gorev almaktadir. Uluslararas1 ve Interpol’e iiye
iilkelerde “Disaster Victim Identification (DVI)**?! olarak adlandirilan bu birim,

lilkemizde ise “Afet Kriminal inceleme (AK1)*?? olarak yapilandirilmistir.
4.3.2. Motivasyon Unsuru-Kiiltiirel Dinamiklerin Hesaba Katilmasi

Kiiresel performans boyutunun neden-sonug iliskisi saptandiktan sonra kiiresel 6l¢egin
bir alt dlgegi olan iilke dlgeginde performans boyutu tekrar ele alinir. Ulkelerin ig
etkenlerinin ele alindig1 bu yeni 6lgek tezin konusu olan Emniyet Tegkilatinin bagh

oldugu iilke Tirkiye olmast bakimindan Tiirkiye 0&lgeginde bir ¢oziimleme

418 T.C. Igisleri Bakanlig1 (2021). Biitge Sunumu 2022. 37.

419 Ishikawa; a.g.e., 1976, 20.

420 Ishikawa; a.g.e., 1976, 20.

421 https://www.interpol.int/How-we-work/Forensics/Disaster-Victim-Identification-DVI E.T: 23.01.
2022.

422 https://www.egm.gov.tr/kriminal/afet-kriminal-inceleme-aki-ekiplerimiz-marmaris-bolgesinde-
etkili-olan-orman-yangininda-incelemelerde-bulunmak-uzere-afet-bolgesinde E.T: 23.01. 2022.
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icermektedir.

TURKIYE

CUMHURBASKANLIGINA
DOGRUDAN BAGLI
BiRIMLER (MIT,IDARI ISLER
BASKAMLIGI,STRATEJI VE
BUTCE BASKANLIGI)

ICISLERI _
BAKANLIGI

MILLI EGITIM
BAKANLIGI

AGLIK BAKANLIGI

HAZINE VE MALIYE
BAKANLIGI

CALISMA
VE
SOSYAL
GUVENLIK

BAKANLIGI

Sekil 4.4. Motivasyon Unsuru-Kiiltiirel Dinamiklerin Hesaba Katilmasi (Yazar

tarafindan olusturulmustur).

Buna ek olarak kiiltiirel dinamiklere gore degiskenlik gosteren esneklik saglanmalidir.
Sugtan zarar géren yani birincil derecede magdur olanin yani sira ayni zamanda yakin

cevreden baglayarak halkalar seklinde herkes olumsuz olarak etkilenmektedir.

Basin yayin organlar ile sosyal medyadaki bilgi kirliliginin 6niine gegilmesi adina
kolluk kendini ifade edecek yapisal ve yonetsel degisimleri yine dijital doniistimle

birlikte ele almal1 gelistirici tedbirler uygulamaya gecirmelidir.

Bu durum halk nezdinde kollugun itibarini arttirir. Calisan nezdinde ise aidiyet
kiiltiinlin yerlesmesine dolayisiyla orgiitiin gelisip gliclenmesine katki saglar.

Ho’nun 58S kiiltiirel dinamiklerini dikkate alan kalite uygulamasinda oldugu gibi*?

kiiltiirel dinamiklerin benzer veya birbiriyle uyumlu sonu¢ veren kurumlar 6zelinde
kategorizasyon yapilmasi gerekli olan ilk adimdir. Kategorizasyonun yapilmast su
anlama gelir: Benzer kiiltiirel dinamiklere sahip bolgelerde 6lgiim kriterlerinin

belirlenmesi s6z konusu olduktan sonra malum kiiltiirel kriterlere sahip olmayan bolge

423 Ho. S. K. M. (1999). TQM And Strategic. Strat. Change, 8, Visiting Scholar, School Of Business,
Baptist University, Kowloon Tong, Hong Kong. (73-80).
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kurumlart i¢in ise bu kriter bir performans belirleme kriteri olarak hesaba
katilmamalidir. Ornegin Yasllar, hasta ve engellilere yonelik “hizmetin yerinde ifas1”
uygulamas1*?* bir kiiltiirel etken olarak aile kurumu veya bolgenin geleneksel
tutumuyla iligkili bir duruma yonelik olusturulmus bir uygulamadir. “Yasl veya
engelli bireye” yonelik hizmetin az veya sdz konusu yapilabilmesi i¢in yeterli olmadig:
bolgelerde hizmetin sunumu ve dolayisiyla bu hizmetin ifasina yonelik herhangi bir

performans kriterinden s6z edilemeyecektir.

Performans uygulamalarinin halkin yasam kiiltiirii ile dogrudan ilgili oldugu
distintilmelidir. Kuzey Avrupa halklarinin yasam tarzlarinin, adalet anlayislarinin,
kurallart benimseme kabiliyetlerinin ve toplumsal iligkilerinin bu {ilkelerdeki
performans uygulamalarina yansidigi ancak, Kuzey Avrupa iilkelerinin performans
uygulamalarinin  kiiltiirel kodlarinin tamaminin tim Akdeniz {ilkelerinde ve
Tiirkiye’de aynmi diizeyde algilanabilecegi ve kabullenebileceginin digiiniilmesi
zordur. Daha dogaclama yasayan Akdeniz Ulkeleri ve dolayisiyla Tiirkiye’de bu
durum performans uygulamalarinin evrensel bir ortak standardi olmasim

zorlagtirmaktadir.

Bagka tlkelerden alinan her tiirli mevzuat gibi performans yonetimine iligkin
mevzuatin da uygulanacak halkin toplumsal deger yargilari goz Oniine alinarak
diizenlenmesinde yarar vardir. Bu uygulamalar1 Tiirkiye gibi {ilkelerde maddi
odiillendirmeden ¢ok manevi ddiillendirme, deger verme, gorevde ylikseltme gibi

odiillerin genele yayilarak daha basarili sonuclar verecegi diistiniilmelidir.

Silah tasimak ve kullanmak, tilkemizde bazilar1 tarafindan kiiltiirel olarak olumlanan
bir davranis olmakla birlikte asker ugurlama, diiglin ve mac¢ kutlamalar1 gibi
durumlarda kullanim1 olumsuz etki olusturmaktadir. “Maganda kursunu” deyimiyle
her yil bir¢ok insan ‘kutlama’ bahanesiyle yaralanmakta ve hayatin1 kaybetmektedir.
Kiiltiirel bir sug niteligi kazanan bu tip durumlarin muhatabi olan Emniyet Teskilatinin
Onleyici hizmet birimlerinin almis oldugu giivenlik tedbirleri ile bu suglarin

nedenlerinin ortadan kaldirilmasi mimkiin olmamaktadir.

Bu durum bu tip suglarin devam etmesinden anlasilmaktadir. Bu bakimdan kiiltiirel

dinamiklere sahip olan bu tip suglarin énlenmesine yonelik olarak ilgili birimlerin

424 Internet: https://www.aa.com.tr/tr/turkiye/471-bini-askin-Kisi-yerinde-ifade-verdi/966871 E.T:23.
01.2022.
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calistiklar1 bolgeye uygun ‘psiko-kiiltiirel” egitime tabi tutularak donanim

kazandirilmasinin faydali olacag: diisiiniilmektedir.

Boylelikle ister genel 6lgekte isterse mikro Slgekte hizmet verilen bolgenin kiiltiirel
yapisina yabanci olan personel sugun olusmasindan 6nce sorunun kaynaklaria hakim

olacagindan sunulan hizmetin kalitesi de artacaktir.

Bagka bir ifade ile tiim polis teskilatlarinda yani Anglosakson, Kita Avrupasi veya
Oriental polis sistemlerinin misyonu halka siirdiiriilebilir ve kaliteli giivenlik hizmeti

sunmaktir. Burada ayirici 6zellik polisin yerelligi veya merkeziyetgiligidir.

Nasil ki Ulkemizdeki merkeziyet¢i durum “kiiltiirel dinamiklerin hesaba katilmas1”
noktasinda yerelle temas halinde olan polis merkez amirliklerini(karakollar)
kullanarak yerellesme noktasina mesafe kat ediliyorsa, iyilestirmeye yonelik bu birim

toplum destekli “psiko-kiiltiirel” odakli glivenlik hizmetlerini diizenlemelidir.

Ciinkii bu birim(karakollar) yerelde sunulan giivenlik hizmetlerinin planlanmasi,
uygulanmasi, kontrol ve Onlem alinmasi gibi siiregleri bulundugu bdlgenin
vatandaslarinin katilimiyla yani “kiiltiire]” degiskenlerin katkisiyla gerceklestirebilir.
Iste bu tip bir katki, giivenlik hizmeti sunumumun “toplam kalitesinin” artirilmasi

anlamina gelmektedir ve gelecektedir.

Kurumsal kimligin 6nemli oldugu orgiitler, calisanin yetenegine ve ne yaptigina
odaklanirken kurumsal aidiyet ve kurumsal itibar gibi kavramlarin 6nemli oldugu
kiiltiirel kodlarin 6nemsendigi orgiitlerde ise asil odaklanilan nokta ¢aliganin kiminle
ve hangi isyerinde calistigidir. Performans yonetiminden tiim bilesenleri(¢alisan,
kurum kapasitesi, arag, gereg, dijital ortam vb.) ve paydaslari kapsayan biitiinlesik
performans yonetimine gegis yapilmalidir. Burada gayret miikafat yonetiminin yanina

haz kavrami1 da eklenmelidir.

Motivasyon artirict uygulamalar objektif kriterlerle adil ve ¢alisma barigina olumsuz
yonde etkilemeyecek sekilde yapilmalhidir. Kurumda performans yonetimi
uygulamalar1t mevzuatsal anlamda zorunluluk olarak goriiliip rutin bir sekle
doniistiiriilerek yapilmamalidir. Kurumun var olus sebebinin 6nemli bir pargasi yani

olmazsa olmazi gibi goriilmelidir.

Calisan Tim paydaslar ve kurumdaki tim kademelerde calisanlar tarafindan

performans yonetiminin ruhunun benimsenmesi ve Oziimsenmesi gerekmektedir.
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Saglikl1 bir planlama yapilmasi uygulamasi, sonuglarin degerlendirilmesi, faaliyet ve
hedeflerin revize edilmesi, c¢alisan yeterliliginin tespiti, performans siirekliligi ve
gelisimi 6zelden genele dogru hizmet olgusunda katma deger olarak kazanim

saglamasi bu sekilde gerceklesecektir.

Bat1 toplumlarinda is kimligi daha c¢ok calisanin becerisi ve kisinin yaptigi ise
odaklanirken Japonya gibi kiltiirel kodlarin ve degerlerin 6n planda tutuldugu
iilkelerde odaklanilan nokta c¢alisanin kimle yani hangi iste c¢alistigidir. Burada
yukarida belirtildigi tizere kiiltiirel kodlarin aidiyet, itibar gibi kavramlar 6n plana
cikmistir.

Kalite c¢emberi Onerisinde oldugu gibi goniillii paydaslardan olusan gruplar
olusturularak belirli araliklarda verilen hizmetin sorunsal alanlar1 gozden gegirilerek
¢Oziime veya hizmet kalitesini artirmaya yonelik tedbirler hakkinda goriismeler
yapabilir. Ornegin, énleyici polislik kapsaminda okul polisi uygulamasinda dgrenci
veli okul idaresi ve giivenlik birim yetkililerinden olusan kalite g¢emberleri
olusturulabilir. Kalite c¢emberleri, polisin yiiriittiigii hizmetlerin kalitesini ve
etkinligini saglayip vatandas memnuniyetini artirarak faaliyetlerin yiiriitilmesinde
seffaflik hesap verebilirlik ve katilimcilik unsurlart ile yonetisim iginde yerine

getirilmesinde fayda saglayacaktir.

Kurumun var olus nedeninin en 6nemli unsuru vatandasin talepleri dogrultusunda
kaliteli hizmet sunmaktir. Sunulan hizmetin degerlendirilmesi maksadiyla yapilan
vatandas memnuniyet anketlerinin sorular1 hazirlanirken, sorulan soru karsisinda
vatandasin algisina dikkat etmek gerekir, bu noktada vatandaslara, kolluk olarak
kendisine verilen hizmetlerde kollugun yetkisi ve sorumlulugu tam olarak

anlatilmalidir.

Ornegin hirsizlik magduru olmus birinin altinlar1 ¢alinmis oldugunda, kolluktan talebi
altinlarinin bulunup geri iadesi ve hirsizin yakalanarak cezalandirilmasidir. Kolluk
hirsizlar1 yakalar ancak altinlar1 ele gecirip teslim edemezse vatandasin oncelikli
beklentisi yerine getirilmediginden bu hizmetten memnuniyeti biiylik ihtimalle ya
olmayacaktir veya az olacaktir. Bunun yani sira savcilik/mahkeme asamasinin uzun
siirmesi veya kolluk tarafindan goézalti siirecinde hirsizlarin adli birimler tarafindan
serbest birakilmasi halinde (kollugun gorev yetki alaninda olmasa dahi vatandas

tarafindan) bu yetki durumu vatandas tarafindan tam olarak bilinmediginden
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memnuniyetsizlikle karsilanabilecek ve performans olglimleri basarili sonuglara bizi

gotliirmeyecektir.

Bu durumda polisin kendisini vatandasa iyi bir sekilde ifade etmesi(kamu spotu,
medya ve sosyal platformlar veya yiiz yiize) gerekir. Memnuniyet anket sorulariin
performans gostergeleri olay bazli kollugun gorevine yonelik ve memur davranisina
yonelik olmasina da dikkat etmek gerekir. Ornegin polise ihbarda bulunduktan sonra
(olay yeri mesafesi vb. dig etmenlerin ve birimlerin birbirleri ile veya hiyerarsik emir
komuta zinciri igerisindeki koordine siiresi de géz onilinde bulunularak) polis ne kadar
stirede olay yerine geldi? (burada magdur i¢in her saniyenin uzun bir siire olabilecegi
de g6z oniinde tutulabilmelidir) Polisin size davranisi nasildi? Gibi gérev boliimlerine

ve davranisa doniik ¢ok 6zel sorularla dl¢tim yapilmalidir.

Aldiginiz hizmetten memnun kaldiniz m1? Tarzinda sorulan sorular 6rnek olayda
goriildiigli gibi burada birgok dis faktorii devreye sokacaktir. Altinlarin teslim
edilmemesi, failin savcilik veya mahkemede serbest kalmasi gibi durumlar magdurun
biitiinciil bir bakis acistyla olaya bakmasina sebep olacaktir. Dolayisiyla memnuniyet

Olclimii de vatandasin objektif yaklagimindan uzak olacaktir.

Polisin genel degerlendirmesine iliskin sorular polis performansinin 6l¢tilmesi i¢in bir
miktar deger saglarken, bunlarin en biiyiik eksikligi, vatandaslarin polis hizmetleri
hakkinda neyi tercih ettigine dair belirleyici bilgileri ortaya ¢ikartmamasidir. Ankete
katilanlara Polisin sunmus oldugu hizmetten genel olarak memnuniyetleri
soruldugunda, katilimcilar polis nezaketinden, sugla miicadelede etkinlikten, gii¢

kullanimindan veya polis ¢alismasinin herhangi bir yoniinden bahsediyor olabilir.

Ankete katilanlar ayrica, mahallelerindeki sosyal diizensizlik veya genel su¢ korkusu
gibi, polisin cabalariyla yalnizca dolayli olarak ilgili olabilecek konulara atifta
bulunabilirler.*?® Olaylar1 miinferit olarak ele alip memnuniyet dlgiim kriterlerini bu
yonii ile tespit edip degerlendirmeyi de bu minvalde yapmak performans 6lgiim
basarisina katki saglayacaktir. Ornegin kollugun trafik hizmetleri kendi igerisinde

farkli gorevleri olan dolayisiyla 6l¢limii zor bir faaliyet alanidir.

425 Maslov, A. (2015). "Measuring the Performance of the Police: The Perspective of the Public”.
Research Report: Kanada: R03. 18.
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Trafigin tanzimi sonucu yogun trafik sirkiilasyonu yasamadan vatandasin trafik
hizmetlerinden yararlanmasinin performans 6l¢iimii ile maddi hasarli trafik kazasi
yapan ve trafik kaza tespit tutanagi i¢in trafik hizmeti alan vatandasin performans
Olctim gostergeleri farkli olmalidir. Burada adli, idari ve Onleyici gorevler net olarak

Olctim gostergeleri ile birlikte ele alinmalidir.

Vatandas Polis iligkilerini artirmaya yonelik faaliyetler kapsaminda, 6rnegin yerel
memnuniyet anketleri yapilarak sonuglar halkla paylasilabilir. Anket sonucunda
degerlendirme ve iyilestirme konularinda yine vatandasin goriisii alinarak revizeler bu
dogrultuda yapilabilir. Yine bazi iilkelerde toplumsal olaylarin ¢ikmamasi amaciyla
kalabalik gruplara yonelik stirdiirtilebilir glivenlik konsepti igerisinde kitle ile iletisimi

saglayan diyalog polisleri gérevlendirilmektedir.

Bunun yani sira vatandastan polis tarafindan yiiriitiilen proje ve faaliyetlerin kalitesini
ve gerceklesme oranmi yiikseltmek icin destek almabilir. Ornegin; Almanya’da
polisin Onleyici gorevine katki saglayacak uygulama olarak “komsum tarafindan
izlenmekteyiz” seklinde uyari levhalar1 evlerin duvarlarma asilmakta, Isvec’te
vatandaglar tarafindan olusturulan gruplar tarafindan ¢ocuklarin giivenligi i¢in okul ve
park alanlar1 zaman zaman geceleri kontrol edilmekte siipheli hususlar polis ile
paylasilmaktadir. Ulkemizde de sivil gdzetim birimleri ile ortak hareket eden
yerel(mahalli) halktan goniilli olarak olusan kolluk hizmetleri komisyonlar
olusturulmal1 giivenlik hizmetlerinin planlama ve degerlendirme hususlarinda ortak
calismalar yapilmalidir. Vatandasin katilimeiligi vb. calismalar vatandaglarin polise

verdigi destek diizeyini ve mesruiyetini artirir.
4.3.3. Miikemmeli Hedefleme

EGM yapisal anlamda I¢isleri Bakanligma bagli bir kolluk birimidir. Dolayisiyla ayni
Bakanliga bagli diger birimlerle birlikte koordine bir sekilde miikemmele ulagarak bir
biitiinlinlin pargast olarak performans kalitesini en yiiksege c¢ikarmayi ve siirekli

tyilestirmeyi hedeflemektedir.
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Sekil 4.5. Miikemmeli Hedefleme (Yazar tarafindan olusturulmustur).

Miikemmel olarak belirlenecek olan “hedef” kurumsal ile bireysel performansin
biitiinlesmesinden dogan hedeftir. Nicel 6l¢iim kriterleri bakimindan 6rnegin alti
sigma bakis a¢isinin sundugu ele alis su sekildedir: Sigma 4 ile sigma 6 seviyeleri
arasinda yiizdelik 6l¢iim bakimindan 99,9997-99,977=0,0227"1ik goriiniiste ufak bir
fark vardir. Ancak insan hayati s6z konusu olan kritik durumlarda bu fark milyonda
6.210-3,4=6,206,6 e denk diiseceginden bu risk kabul edilebilir olmaktan ¢ikmaktadir.
Kamu yonetimi s6z konusu oldugunda verilen hizmetin nicel 6l¢iimii zor veya tercih
edilir olamayacagindan nitel Ol¢lim i¢in belirli somut kriterlerin belirlenmesi

gerekmektedir.

Ornegin 350 bin kisilik ¢alisan grubunun yilda 3 kez yaptig1 atis egitimini ele alalim.
Bu egitimde kullanilan yerli iiretim silahlarin ve miihimmatlarinin {iretim ve
kullaniminda sayet altinci seviye sigma degil dordiincii seviye sigma kullanilirsa
yasanacak hayati tehlikeye sebep olabilecek kazalar 3,4 degil 6.210 olacaktir ki bu say1
cok yiiksek bir oran olacaktir.
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Benzer sekilde 2020 senesinde 4.525.200 saniye havadan denetim yapan
helikopterlerin dordiincli sigma diizeyinde {iiretilmesi durumunda 4,525x6210 hata
olacakken altinci sigma diizeyinde bu durum 4.525x3,4 e disecektir ki yine bu
durumda da insan hayati s6z konusu oldugunda ‘hayati’ bir iyilestirme yapilmis

olacaktir. 4?6

4.870 adet zirhli arag, 4870x8 saat(en az)x60x60= 140.256.000 saniye hizmet
vermektedir. Benzer sekilde sigma dort seviyesi ile sigma alt1 seviyesi arasinda
140.256.000x6.210/3,40 256.173.458.823,5294 yillik hata sayma ulasilmaktadir ki

insan hayat1 bakimindan ¢ok biiyiik rakamsal degisimler olusmaktadir. 42’

Tiim bu Orneklerde oldugu gibi insan hayatin1 dogrudan etkileyecek ara¢ ve
ekipmanlarin liretiminde alti sigma yonteminin kullanimi, insanlarin can giivenligi
bakimindan korkun¢ sonuglar dogurmayacaktir. Bundan kaynakl biitce kayiplarinin
da Oniine gegilecegini belirtmekte fayda vardir. Son yillarda iletisim alaninda yasanan
gelismeler ve dijitallesme ile birlikte ileri teknolojiyi yakalayan mobil cihazlarinin
kullanim alaninin yayginligi, kamu hizmetlerinin sunumunda bu cihazlarin kullanim

alanlarim1 artirmistir.

Bununla birlikte, 6zel/kamu hizmetlerinde mobil uygulama sayis1 artmistir. Elektronik
Devlet(e-devlet, Mobil Devlet(m-devlet ) uygulamalar literatiirlimiize girmis ve bu
uygulamalar hizmet sunumunun her alanina yaygin bir sekilde girmistir. Tiirkiye’de
bu uygulamalar1 kullananlarin sayisindaki artis mobil uygulamalaria adaptasyon
stirecinin basarisin1  gostergesi olmustur. EGM  birimleri tarafindan teknolojik
gelismelerin, hem i¢ paydas hem de dis paydas uygulamalarina yansitilmasi hizl bir

sekilde gerceklesmistir.

Vizyoner bir bakis agisiyla diisiiniilecek olursak “Ozel Harekat personelini gercek
hayatta test edilmesi miimkiin olmayan senaryolara kars1 hazir hale getirmek, bunlarin
yani sira gecmiste yasanmis olan teror eylemleri vb. olaylar1 tekrardan simiile ederek
tecriibe paylasimi yapmak ve bahse konu olaylardaki muhtemel zafiyetleri tespit

ederek personeli bilinglendirmek amaci ile kurulmus™ olan “POH Sanal Taktik Egitim

428 T.C. Igisleri Bakanlig1. (2020). TBMM Plan Biitce Komisyonu. Ankara:191.
427 T.C. Igisleri Bakanligs; a.g.e., 2020, 191. 44,
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Merkezi (SATEM)™*?® sigma alt1 seviyesine uyumlu personel yetistirmede katki

saglamaktadir.

Su¢ analizinde yapay zeka marifetiyle veri analizi ve degerlendirilmesi yapilmaktadir.
Bireysel performans 6l¢iim ve degerlendirme esnasinda adalet, tarafsizlik ve vicdani
kanaat gibi unsurlar 6n planda tutulmalidir aksi halde kurum bazinda liyakatli olmayan
kisiler ehliyetsiz bir sekilde iist makamlara/riitbelere yiikseltilebildikleri gibi hak
gaspina da yol agilabilir hakki olanin hakkina girilebilir. Kolluk hizmetleri gelisen
teknolojik imkéanlar dogrultusunda vatandasin taleplerine karsilik sunacak sekilde

toplum destekli ve odakli bir sekilde yeniden yapilandirilmalidir.

Dijitallesme kapsaminda teknolojik ve sanal ortam polisligine 6nem verilmedir. Hem
Onleyici polislik hem de su¢ ve suglularla miicadele kapsaminda yonetisim
uygulamalar1 dahilinde siirdiiriilebilir Vatandas destegi saglanmalidir. Sunulan
hizmetlerde gerceklestirme oranlar1 ve basarisizliklarin -~ degerlendirilmesi

yapilarak diizenleyici tedbirlerin alinmasi gerekmektedir. Is tanimlarinin dijital olarak
gerceklestirme oranlar1 dijital ortama aktarilarak is goérenlerin bireysel performans
olgiim kriterlerine dogrudan etki etmelidir. Ornegin EGM personelinin atis puanlarmin
dogrudan Olgiilebilir hale getirilerek bireysel performansa ortalama agirlik puanina

gore etki etmesi gibi.

Personelin gérev alanlarma ve birim(Ornegin Asayis Sube Miidiirliigii) hedeflerine
gore fakli ol¢lim kriteri dahilinde performans degerlendirilmesine tabi tutulmasi
gerekmektedir. Kurum (Emniyet Genel Mudiirliigii) amaci kapsaminda birim hedefleri
g0z Oniinde tutularak yapilan degerlendirme bireysel ve grup performansi ile paralel

bir sekilde entegrasyon i¢inde yapilmalidir.

Ornegin; 350 bin kisilik bir kurumun 2022 stratejik plan hedeflerinden hbirisi,
personelin tamaminin en az bir kez hizmet i¢i egitime tabi tutulmasi olsun 3.500 kisilik
birimin 2022 hedefi, kurum hedefi dogrultusunda en az 3.500 kisiye/tiim personelin
hizmet i¢i egitime tabi tutmak iken 1.750 kisi egitime tabi tutulmus olsun; yani yilsonu

hedefinin ger¢eklestirilme oran1 %50 olacaktir.

428 T C. Igisleri Bakanhig; a.g.e., 2020, 191, 56.
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Bu birimin hizmet i¢i faaliyetini siirdiiren personelin performans notu, kurumsal
hedefin ger¢eklesme orani ile azalis ya da artig gostereceginden bu durumda %50
olacaktir. Bagka bir ifade ile bu hizmet i¢i birimin 2022 hedefini ger¢eklestirme
oranindaki %50 azalis, (sayet pandemi gibi olagan dis1 gelismelerden
kaynaklanmamissa) gorev yapan personelin bireysel performans notuna
yansitilmalidir. Cocuk Sube Midirligii personelinin pedagoji egitimi, narkotik
suclarla miicadele biriminde bagimlilik konulu gérevleri iistlenen personellerinin ise
bagimlilik bilimi egitimi ve aile i¢i ve kadina kars1 siddetle miicadele biirosunun yetki
alaninda olan KADES uygulamasina dair gorevleri listlenen personellerin toplumsal
cinsiyet egitimi almis insan kaynagindan temin edilmesi veya sertifikasyon

uygulamasi ile yeterlilik kazandirilmasi s6z konusu olmalidir.
4.3.4. Mevcut ve Muhtemel i¢ Engelleri Onleme

Kurumumuzu sectikten ve miikemmelini saptadiktan sonra kurum i¢i engellerden
kaynaklanan performansit koti etkileyen sebeplerle ilgilenilir. Emniyet Genel
Midiirliigii kendi icinde gorev alanina gore kurumsal yapisint merkez ve tasra
yapilanmasi seklinde olusturmustur. Bu nedenle bu asamada ilgilenilecek odak noktasi

merkez teskilati olabilecegi gibi tagra teskilati da olabilir.

EGM

DESTEK
HIZMETLERI DAIRE
BASKANLIGI

PERSONEL DAIRE
BASKANLIGI

ASAYiS DAIRE
BASKANLIGI

o

INTERPOL
pai.

DIS
iLISKILER
DAIRE

BASKANLIGI

SIiBER SUGCLARLA
MUCADELE DAIRE
BASKANLIGI

Sekil 4.6. Mevcut/Muhtemel i¢ Engelleri Onleme (Yazar tarafindan olusturulmustur).
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Oncelikli olarak insan kaynaklarma uygulanmasi diisiiniilen bireysel ve takim
performanslar1 i¢in kurum tarafindan, kurumsal performans, takim ve bireysel
performans uygulamalarinin dogru tanimlamasi ve organizasyonunun bu yoniiyle
diizenlemesi sarttir. Bu alanlar1 diizenleyecek hem yapisal hem de islevsel bir birimin

olusturulmasi giiniimiiz modern yonetim sistemlerinin geregidir.

Bu yapilanma olusturuldugundan sonra personel performansi i¢in her birimin is
tanimi, siire¢ akis semalar1 ve analizlerine uygun c¢alisma sartlar1 belirlenmelidir.
Bireysel performans i¢in performans degerlendirme kriterlerinin net olarak objektif

sekilde belirlenmesi ve her birim i¢in standart hale getirilmesi sarttir.

Bu standart kriterler i¢in ¢alisanlarin 6zliikk haklari(iicret, ¢alisma zamani, emeklilik
yer degistirme, atama, terfi vb.) ile baskaca sartlarin uygunlastirilmasi sonra personelin
bu kriterlere uyup uymadigi degerlendirilmelidir. Bu degerlendirme igin segilebilecek
en genel analiz yontemlerinden birisi olarak “PESTEL" analizi kullanilabilir. Soyle ki
personelin veya kurumun performansini etkileyebilecek riskler ve dngoriiler, “politik,
ekonomik, sosyal ve kiiltiirel, teknolojik, yasal ve gevresel faktorler” degerlendirilerek
soruna ¢Ozlim tretile bilinecek veya risk olusmadan minimize edilecek kontrol

mekanizmalar1 uygulamaya konulabilecektir.

[ ror | | eco | | soc | [ vec | B | LeG |§

J POLIL | | J TEC!1
POL2 ] | TEC2
POL3 | | TEC3
POLA4 | | TEC4

1 POLS I | 1 TECS

|

Sekil 4.2. PESTEL Semas14

429 Yiiksel, 1. (2012). “Developing a Multi-Criteria Decision Making Model for PESTEL Analysis”.
International Journal of Business and Management, 7(24). 52-66. 57.
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Emniyet Genel Miidiirligii 2019-2023 stratejik planinda vurgulanan PESTLE analizi
sonucunda tespit edilen temel hususlar asagidaki tabloda bagliklar halinde

belirtilmistir: 4%

Politik Faktorler Uluslararas1  bilgi aginin  gliglenmesi,  Smir
iilkelerdeki istikrasizlik ve catigma.

Ekonomik Faktorler Ekonomik dalgalanmalar.

Sosyal ve Kiiltiirel Faktorler | Vatandasin polise duydugu giiven.

Teknolojik Faktorler Teknolojik Geligmeler ile birlikte siber suglarin
artmasi, Sugla miicadele teknolojisinin gelisimi.

Cevresel Faktorler Kentsel doniisiim diizenlemeleri.

Yasal Faktorler Mevzuat diizenlemeleri.

Tablo 4.3. PESTEL Tablosu 1%

I¢isleri Bakanligi 2019-2023 stratejik planinda PESTLE analiz sonucunda giivenlige

iliskin olarak tespit edilen bazi temel hususlar asagidaki tabloda ayrintili olarak ele

almmistir.*®

Politik Uluslararas1 giivenlik sistemlerine duyulan giivenin azalmasi, Bolge
Faktorler | lilkelerinde yasanan siyasi istikrarsizliklarin, Ulkemize yonelik gog
hareketlerine sebep olmasi, Ulkemizin karsi karsiya geldigi teror
tehditleri

Ekonomik | Uluslararasi finansal kaynak bulma imkanlariin daralmasi.
Faktorler

Sosyal ve | Uluslararasi arenada madde ve teknolojik bagimliliginin artig
Kiiltiirel egiliminde olmasi, Gilineydogu Asya ve Orta Afrika’daki niifus
Faktorler | patlamasinin gelecekte olusturabilecegi diizensiz gog hareketleri,
Diizensiz dis gd¢e maruz kalinmasinin yarattig1 sosyal problemler,

Terorle etkin miicadele sayesinde insanimizin sosyal hayata daha aktif
katilim saglamasi ve I¢ gb¢ hareketinin kentlere yogunlasmasiyla
kentlesmenin artmasi.

430 Emniyet Genel Miidiirliigii 2019-2023 Stratejik Plani. Internet:http://www.sp.gov.tr/tr/stratejik-
plan/s/2348/Emniyet+Genel+Mudurlugu+2019-2023. E.T:23.0.1.2022.

431 Emniyet Genel Miidiirliigii 2019-2023 Stratejik Plani. Internet:http://www.sp.gov.tr/tr/stratejik-
plan/s/2348/Emniyet+Genel+Mudurlugu+2019-2023. E.T:23.0.1.2022.

42¢isleri Bakanligr 2019-2023 Stratejik Plani. internet: https://www.icisleri.gov.tr/kurumlar/ icisleri.
gov.tr/IcSite/strateji/%C5%9eeref/icisleri-bakanligi-2019_2023-stratejik-plani.pdf. E.T:23.0.1.2022.
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Teknolojik | Insan hayatin1 kolaylastiran teknolojilerin (dijital doniisiim, yapay
Faktorler | zekd, bulut sistemleri) giindelik yasamda daha fazla yer almasi,
Kamusal alanda bilgi sistemlerinin yayginlasmasi ile biirokratik islerin
hizlanmasi, Hizmet standartlarinin basitlestirilerek genis katilimin
saglanmasi, katilimc1 demokrasinin artma trendi,

Siber giivenlik tehditlerine yonelik alinacak dnemlerin ileriki donemde
daha da kurumsallasacagi, kapsayic1 6nemlerin artacagi trendi,

Cevresel I¢ ve dis gd¢ olgusunun yaratacag ¢evre sorunlari
Faktorler
Yasal Uluslararasi arenada internetin zararl igerigi ile miicadelenin ve yasal
Faktorler

diizenlemelerin artmasi,

Tablo 4.4. PESTEL Tablosu 2 432

Genel kabul goren bu 6 etkenin yonetim i¢i unsurlar olarak bir arada hesaba katilmast,
“yoOnetisim” olarak kavramsallastirilan yonetim anlayisinin uygulanmasi anlamina
gelmektedir. Ustelik teknoloji baglaminda hizli gelismenin hizinin gok yiiksek ivmede
olmasi, bu siireci biraz daha degistirerek yonetisimden dijital yonetisime evirmistir.
Dijital yonetisim, sagladig bilgi katkisiyla kamu hizmetlerini vatandasin ¢ikarlar
dogrultusunda verimli bir sekilde sunarak kamu ile vatandas arasindaki iligkilerin

kalitesini artirict yonde etkili olmugtur.

Dijital yonetisim beraberinde kamu hizmetlerinin vatandas agisindan alinan hizmet
kalitesini, devlet kurumlari tarafindan ise verilen hizmetin etkinligini, verimliligini ve
ekonomikligini, Calisanlar bakimindan ise is tatmini, iicret, aidiyet ve itibar vb.

olgular1 beraberinde karsilamaktadir.

Bu yoniiyle dijitallesmenin katkisi ile ortaya g¢ikan performans katkisi, yukarida
belirtigimiz paydaslarin tamamin1 kapsayan dijital performans yonetimi kavraminin

ortaya ¢ikmasina ve yayginlasmasina zemin hazirlamistir.

Performans degerlendirme siirecinde performans gostergeleri belirlenirken riitbe,
unvan, yetki ve sorumluluk vb. kriterler gbz oniinde tutulmalidir. Ornegin Sube
Miidiirii ile emrinde ¢alisan biiro amir ve memurlarinin ayni performans gostergelerine

gore degil farkli acilardan degerlendirilmesi gerekir. Ornegin Sube Miidiirii ve Biiro

“B¢isleri Bakanlig1 2019-2023 Stratejik Plani. Internet:
https://www.icisleri.gov.tr/kurumlar/icisleri.gov.tr/IcSite/strateji/%C5%9eeref/ic1sler1-bakanligi-2019-
2023-stratejik-plant.pdf. E.T:23.0.1.2022.
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Amirlerinin  yonetsel  kabiliyetleri 6n  planda tutulurken  memurlarin

degerlendirilmesinde teknik bilgi ve becerileri 6n planda tutulabilir.

Genel basar1 sonucu ortalamanin altinda kalan ¢alisanlarin genel bir karakteri var mi
diye bakarak “amirlik terfi” sisteminde basarisiz olan adaylarin basarili olan adaylarin
ortalamasindan yliksek olmasi durumlarinda buna sebep olan kirtasiyecilik ve
kayirmacilik  durumlarimin  tercihlerdeki etkisi kesfedilip Onlemeye yoOnelik

faaliyetlerde bulunulmasi.

Ornegin, eger birinin kayrrmacilik sonucu performansinin degerlendirildigi fikri
ortaya cikarsa sadece s6z konusu birimde degil, bunu duyan tiim diger birimlerde de
toplam kalitede bir diislis gozlenmesi riski yliksektir. Ayrica bu kayirmacilik durumu
cok istisna olsa dahi dogru olarak yapilmis performans 6diillendirmelerini de saibe
altinda birakacaktir. Ayrica performans uygulamalarinin yillik gelirin %5’ini gegemez
durumda bir tanimlamasi olmasi ¢ogu zaman tesvik edici bir 6zelligi olmadigin
gostermektedir. Yetersiz goriinen performans 6diilleri motivasyonu artirmak yerine
performansi diislirme sorunu da yaratabilecektir. Bu durumdan kaginmak i¢in idareler

toplam performans 6diillerini tiim ¢alisanlara paylastirma yolunu tercih etmektedir.

W. Wilson’un 1887 tarihli makalesinde etkili bir sekilde tartisildig gibi, “tutarlilik,
siireklilik, ongoriilebilirlik, istikrar, dikkatlilik, verimlilik, esitlik ve profesyonellik”
tizerindeki vurgusuyla hiyerarsik Weberci biirokratik Orgilitlenme bi¢imi, kamu
yonetiminde “hesap verebilirligi” saglamak icin tercih edilen yaklasim haline
gelmistir. Performans 6l¢iim yaklasimlart girdiler i¢in hiyerarsik hesap verebilirlik ve
siire¢c i¢in yasal hesap verebilirlik olarak siniflandirilabilir. Hiyerarsik hesap
verebilirlikle, piramidal seklinin yliksek derecede i¢ kontrole yol agtigi varsayilir.
Buna karsilik, yasal hesap verebilirlik dis kaynaklardan elde edilir ve yiliksek derecede

gbzetim ile karakterize edilir.*34,

Calisma barisim1 bozan farkli tipte kayirmacilik, giivensizlik ve adaletsizlik gibi
anlayislar1 ortadan kaldiracak adil bir ¢alisma ortami saglanmasi durumunda objektif
ve siirdiirtilebilir performans yonetim sisteminden bahsedilebilir. "PBS(personel bilgi

sistemi) kurumsal e-posta, bilge is zekas1 ve e-devlet hizmetleri gibi uygulamalari™*®

434 Julne. P. L. (2009). Performance-Based Management Systems Effective Implementation and
Maintenance. Taylor & Francis Group, LLC.10-11.
43 Internet: https://www.egm.gov.tr/bilgiteknolojileri ve haberlesme. E.T:23.0.1.2022.
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teknolojik imkanlarin da yardimiyla kurum i¢i performansin dl¢iilmesini saglayacak
olan dillendirme, gérev alani ve biitge dengesi gibi unsurlarin kurum i¢i dagiliminda
dagilim oraninca beklenen performans hedefinin yakalanmasi iste boylece miimkiin

olabilecektir.
4.3.5. Mevcut ve Muhtemel Dis-Degisikliklere Kars1 Tedbir Alma

Bu asamanin amacit kurumun ancak birgok birimin entegre olmasi halinde
performansini koruyabilecegi dis-tehditlerden olumsuz etkilerden korunabilmesidir.
Baska bir deyisle asagida sekilde gosterilen ‘semsiye’ performansa olumsuz etki eden
etkenlerin degisim gosterdigi ve hesaba katilmasi gereken yeni etkenlerin olustugunu

ifade etmektedir.

Bu model EGM’nin mevcut teknolojik imkanlar1 olan “Mobil PTS Projesi, KGY'S ve
PTS Projesi, Ekip Bilgi Sistemi, Hudut Kontrol Sistemi, Kimlik Bildirim Sistemi, Ozel
Giivenlik Bilgi Sistemi, KABIS, KADES, POLCEP” gibi teknolojik imkéanlardan
faydalanilarak sucla miicadelede ge¢mis tecriibelerden "ge¢mis kaliplart indirerek"
risk analizi yaparak olasi olumsuzluklara kars1 "geri ¢ekilme" pozisyonunda "gozlem
yapmak" ve olumsuzluk olustugu anda "ilk Ornek" c¢oziimler olusturmayi
amaglamaktadir.**®*En genel anlamda; medya halkla iliskiler ve protokol birimi
aracilif ile polise ve giivenlik hizmeti personeline olan olas1 olumsuz alginin 6niine
geemek anlaminda siirekli bir halkla iletisim iliskisi saglanmalidir. Ozel olarak ise
Kolluk kuvvetlerinin parmak izi bankasi, (BALISTIKA) EKIP-JKiP-UYAP
Entegrasyonu ile 2021 yilsonu itibartyla 445 milyon TL posta, Belgelerde yapilan
yalinlastirma sonucu yilda yaklasik 1,4 milyar TL tasarruf, kirtasiye tasarrufu, e-
Devlet hizmetleri ile yaklasik 4,1 milyar TL tasarruf ve “Polis Ozel Harekat Sanal
Taktik Egitim Merkezi (SATEM)” ile yaklasik 104,3 milyon TL gibi verilerin

orneklendirdigi iizere; “entegre giivenlik semsiyesi” olusturulmalidr.*%

4% Internet: https://www.egm.gov.tr/bilgiteknolojilerivehaberlesme.. E.T:23.0.1.2022.
47 T.C. Igisleri Bakanlig1 (2021). Plan ve Biit¢e Sunumu 2022. 21, 27. E.T:23.0.1.2022.
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SOSYO-EKONOMIK [JEGISIMLER

Sekil 5.7. Mevcut ve Muhtemel Dig-Degisiklikler (Yazar tarafindan olusturulmustur).

Bu “semsiyenin” amaci kurumun ancak birgok birimin entegre olarak performansini
koruyabilecegi dis-tehditlerden olumsuz etkilerden korunabilmesidir. 21. Yiizyilda
olast dig-olumsuzluklarin bir¢ogu, teknolojik aygitlarin hazirladigi sosyal medya
etkisiyle kurumun Once itibarin1 ve elbette sonrasinda miicadelesini manipiile
etmektedir. Bunun anlamui, bir 6rnekle ifade edilecek olursa; toplumun dini inanglarin
kullanarak yapmayi1 planladigi kanunsuz eylemlerde basortiili kadinlarin veya
cocuklarin eylemin en goriiliir 6n tarafina yerlestirilmesi dolayisiyla giivenlik
giiclerinin kanunsuz eyleme yonelik miidahalesinde ortaya polisin yerine getirdigi
gbrevin tam tersi bir goriintlinliin olusmasi istenmekte bdylece ileride yapilmasi
planlanan kanunsuz eylemler i¢in halk nezdinde giivenlik giiglerinin aleyhinde algi
yonetimi olusturularak toplumsal ve duygusal baski kurulmasina zemin hazirlanmak
istenmektedir. Dolayisiyla sosyal medyanin 6n planda oldugu bu “zemin hazirlama”

faaliyeti, “Medya ve Protokol” biriminin gorevli diger birimlerle birlikte
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olusturulacagi “semsiye” sayesinde kurumun faaliyetinin baltalanmasinin

Onlenmesinin asil yontemi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Yine benzer sekilde "hayvan istismarcilarinin insani siddet eylemleri (6rnegin, saldiri
ve tecaviiz) isleme olasilig1 bes kat, miilkiyet suglar1 (hirsizlik ve vandalizm gibi)
isleme olasilig1 dort kat ve uyusturucu suglar1 isleme olasihig: ii¢ kat daha fazladir.”#%8
Onermesinde oldugu gibi hayvana kars1 suglara yonelik heniiz olusmamis veri

tabaninin diger birim veri tabanlarindan karsilanmasi saglanabilir.

Ornekler ¢ogaltilabilmekle birlikte bu dnerinin temel savi su sekilde zetlenebilir:
“Entegre gilivenlik semsiyesi”, genel itibariyle dogrudan iist yoneticiye bagl tim
kurumu kapsayan “Arastirma Gelistirme” birimi kurulmasi ve her muhtemel tehdit
icin 6zglin olarak olusturulacak “semsiyeler” sayesinde “prototip ¢oziimleri” iiretmeye

yonelik olarak yeni teknolojilerin kurumsal kullanima sunulmasi saglanacaktir.

Boylece diinya glindeminde olusan yeni sug tiirlerinin tespiti ve bunlarla miicadele
yontemleri ililkeye heniiz ulasmadan gerekli tedbirler, mevzuat gelistirme ve miicadele
teknikleri yoniinden 6nlem alinacaktir.

» 439 jsimli oyun Rusya merkezli olarak ortaya ¢ikmis ve

Ornegin, “mavi balina
cocuklar iizerinde olumsuz etki yaparak, intiharlara sebep olmustur. Bagka bir 6rnek
verecek olursak dijital ortamda videosu veya goriintiisii bulunan bir kisiyi maniple
ederek goriintii, kayit yiizli ile konugma igerigini gergekten o kisi sOyliiyormus gibi
degistirme olan “Deep Fake” *** gelecekte iilkemizde de; elektronik durusmalarda,
onemli kisilerin sahte pornografik videolarinda, ekonomik manipiilasyonlarda,
dolandiricilik gibi birgok sugun olusmasinda kullanilabilir. Metaverse uygulamasinda

kisinin avatarinin zarar gérmesi sonucunda magduriyetin giderilmesi i¢in polise

basvurular olabilecektir.

Bu 6rnekler tizerinden “Mavi Balina”, “Deep Fake”, “Metaverse” prototip olarak ele
alinacak ve olas1 yeni tehditlere karsi iilkeye gelmeden 6nce miicadele yonetmeleri
hazirlanacak ve sugla karsilasilmadan 6nce gerek yasal diizenleme gerekse personelin

bu hususta bilgilendirilmesi ve egitilmesi gergeklestirilecektir.

4% Internet: https://cssh.northeastern.edu/brudnickcenter/can-the-fbi-catch-future-serial-killers-using-
this-test/ E.T:23.0.1.2022.

439 Internet:https://web.archive.org/web/20170911171749/ htt3/ E.T:23.0.1.2022.

440 Internet: https://www-merriam--webster-com.translate.goog/dictionary/deep E.T:23.0.1.2022.
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Iste bu siirecin hem baslangicinda tespit; hem de ¢dziimiinde uygulamaci birimlerin
bilgilendirilmesi ve giivenlik hizmetlerinin kapasitesini artiracak teknolojik
yeniliklerin milli ve yerli tiretimini yapmaya yonelik ilgili tedarikgilerle iliski kuracak

birim, ar-ge birimi olacaktir.

21. yiizyill toplumunda insanlarin ihtiyaclarinin performansi yiiksek bir sekilde
karsilanmasi devletin en 6nemli gorevleri arasindadir. Glinlimiiz modern toplumunda
halkin gereksinim duydugu kamu hizmetlerini etkin ve kaliteli bir sekilde karsilamak

devletin en 6nemli gérevlerinden birisi haline gelmistir.

Ustelik kamu yonetiminde yasanan degisim ve doniisiimler, kamu yonetiminde
kiigiilme ile birlikte devletin daha etkin, hizmet kalitesinin yiiksek ve hizmetlerde
miisteri odakli bir anlayis1 dogurmustur. Baska bir ag¢idan yonetimin kamu
yonetiminde performansi asil hedef olarak belirlemesi ve bu hedefe yonelik
uygulamalarda degisiklige gitmesi zorunlulugu ortaya ¢ikmistir. Bunun anlami kamu
hizmetinin muhatab1 olan vatandasin bir misteri gibi kabul edilmesi ve bu kabuliin

2 441

kamu hizmetlerini glinlimiiz “bilgi ¢aginin gerektirdigi sekle doniistiirmesidir.

Teknoloji alaninda yasanan gelismeler dijital doniisiimii de beraberinde getirmistir.
Performans yonetimi paradigmasi da bu gelismeye paralel olarak degisim ve doniisiim
igerisindedir. Ciinkii her tiirlii performans Ol¢iim verilerine ulasim ve erisim
dijitallesme ile birlikte kolaylagsmakla birlikte performans gostergelerinin gergeklesme
stirecleri kisa zaman araliklari ile kontrol edilmekte geri bildirim ve degerlendirme
toplumun tiim kesimine kisa siirede iletilebilmektedir. Ornegin anket calismalari,

personel degerlendirme sistemleri dijital olarak yapilabilmektedir.
4.3.6. Mental Performans Dengesi Kurma

Performans modelinin bu son asamasi, bir biitlin olarak biitiin performans aktor ve
etkenlerinin “dengesinin” kurulmasi anlaminda bir 6neri icermektir. Bu manada ilk
asamada benimsenmis olan kurum 6lg¢ekli bakis acis1 dongiiniin bu son agamasindan

sonra tekrar kuruma yansitilacaktir.

441 Sezer, O. (2008). “Kamu Hizmetlerinde Miisteri (Vatandas) Odaklilik: Tiirkiye’de Kamu Hizmeti
Anlayis1 Agisindan Bir Degerlendirme”. ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, 4(8). 147-171.148.
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Performans sistemi biitiinlesik olarak etkili bir sekilde hayata geg¢irildiginde hem
kurumun hem de paydaslarin verimliligini artirarak sunulan hizmet kalitesini verimli
hale getirecektir. Siiregler halinde yapilmakta olan bu islem, siireglerden birisinin veya
birkacinin yanlis uygulanmasi halinde performans sisteminin biitiiniine yonelik

olumsuz etkiyi beraberinde getirecektir.

Performans modelinin bu son asamasi, bir biitlin olarak kurumsal ve bireysel
performansin “dengesinin” kurulmasi anlaminda “takim” performansinin odaga
konulmasini konu almaktadir. Bu manada ilk asamada benimsenmis olan kurum
Olcekli bakis agis1 dongiiniin bu son agamasindan sonra tekrar kuruma yansitilacaktir.

Mental performans Dengesi Semasi su sekildedir:

6M MODELI

'E
"

GM

ICISLERI _
BAKANLIGI

TURKIYE

KURESEL

Sekil 4.8. Mental Performans Dengesi Semasi(Yazar tarafindan olusturulmustur).

Birey yeteneginin artirilmasi oncelikli olarak orgiit yetenegini sonrasinda ulusal
yetenegi artiracagini bu durumun ise nihayetinde kiiresel performansi artiracagini
gostermektedir. Organizasyonda kurumsal performans siiregleri asagida tabloda

belirtilmistir:
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Planlama Ust Strateji Belgesi(Kalkinma Plani),Stratejik Plan, Calisma
Planlar1, Strateji Belgeleri

Faaliyetler/ Amaca/Hedefe ulasma noktasinda etkin faaliyet ve projeler

Projeler olusturma

Risk/Tehdit/ | Faaliyet ve projeler planlanirken ortaya ¢ikan risk/firsat/tehditlerin

Firsatlarin tespiti ve minimize edecek kontrol uygulamalariin hazirlanmasi

Tespiti

Kaynak Ihtiya¢ duyulan fiziki ve beseri kaynaklarin tespiti ve hazir hale

Temini getirilmesi

Performans Uygun metot ve performans gostergeleri tespiti

Olciimii

Uygulamaya | Paydaslarla bilgilendirme toplantilari, yetki ve sorumluluk

Baglama dagilimi, ara gergeklestirme toplantilar1 ve degerlendirmeleri,
gerceklestirme oranlarinin istenilen diizeyde olmamasi halinde
ortaya konulacak kontroller gerekli hallerde faaliyetlerde yapilacak
degisim, iyilestirme ve revize gibi konulart paydaslarla
degerlendirilmesi ve uygulanmasi

Performans Performans gerceklesme oranlarinin tespiti, sonuglarin analizi, geri

Degerlendir | bildirim toplantilari, gergeklesme oranlarmin geri bildirimi ve

mesi paydaslarla paylasimi

Tablo 4.5. Organizasyon da Kurumsal Performans Siiregleri (Yazar tarafindan

olusturulmustur).

Bunun uygulanmasi i¢in Onerilen sistem Balance Scorecard teorisinin ongordiigii
yapilamasi onerilmektedir. Norton ve Kaplan balance scorecard da uzun ve kisa vadeli
plan, girdi-¢ikti, yonetim- vatandas arasinda denge ilkesi ile bir iliski kurularak
boylelikle ekonomiklik, kamu yarari, ¢alisan motivasyonu, vatandas memnuniyeti,

verimlilik, etkinlik saglanmas1 6ngoriilmektedir.

Bunun Ulkemizde Igisleri Bakanlig1 kurumsal performansint PERDIS ile 6l¢gmektedir.
Bireysel performans ‘performans degerlendirme formu’ ile 6l¢giilmektedir. Ancak bu
ikisi arasindaki ‘dengeyi’ kuracak bir mekanizmadan bahsedilememektedir.*#? Ciinkii
ornegin faaliyet performansi diisiik olmasina ragmen o faaliyeti yiiriiten personelin

bireysel performansina yiiksek puan verilebilmektedir.

Bu bakisinin en O6nemli vurgusu bireysel ve kurumsal performans Ol¢limiiniin

‘dengede’ tutulmasma yonelik olmasidir. Dolayistyla somut bir 6rnek olarak bu

42 Ornegin faaliyet performansi diisiik olmasina ragmen o faaliyeti yiiriiten performansi personelin
bireysel performansina yiiksek puan verilebilmektedir.
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noktada Onerimiz, “ekip/calisma  grubu/tim/takim/bliro” kavramlar1 odakli

stirdiiriilebilir biitinlesmenin saglanmasidir.

En kiiciik birimler olan “grup/ekip/calisma grubu/tim/takim/biirolarin’ birlesiminden
olusan emniyet teskilatinin  performansinin  artirimi,  “grup/ekip/calisma
grubu/tim/takim/biirolarda” gorev yapan personelin performanslarinin artirimiyla

“dengede” oldugu siirece miimkiindiir.

Dengenin saglanmasi yonelik olarak yapilacak ilk yapisal doniisiim, personeller arasi
odiillendirme(maas-ikramiye-terfi katkisi) ve bu 6diillendirme arasinda koordinasyon
saglanmasidir. Bagka deyisle siirdiiriilebilir ve gelistirilebilir performans yonetimi i¢in
calisanlarin 6zliik hakki sistemlerinin yetki-sorumluluk ve kurum itibar1 gibi bazi
kriterler géz 6niinde bulundurularak adil bir sekilde diizenlenmesi ve bununla birlikte
kurum aidiyeti olusturulmasi i¢in ¢aliganlarin imkanlarmin ve refah diizeyini emsal

kurumlara*® (Jandarma-Sahil Giivenlik) gore diizenlenmesi gereklidir.

Bagariin sirrimin grup ¢alismasi oldugu goz oniine alindiginda ydnetici bu yeni
sistemde adil, seffaf, denetlenebilir ve hesap verilebilir unsurlarin yeterliligi artirmasi
durumunda ¢alisanlarda destekler sekilde hakkaniyetli, saydam ve denetlenebilir
olacaktir. Yani ¢alisganin kurumun varolus sebebine inanci ve bagliliginin yani sira
kurumun ¢alisanin yeterliligi ve kariyer beklentilerini karsilama ve bu ikili iliskiyi
stirdiirtilebilir kilma performans yonetiminin temel taglarindan birisi haline gelecektir.
Boylece ¢alisan motivasyonu artirilabilir bunun yani sira ¢alisma ortami ve ¢aligma
sartlarinda yasanan “iyilestirme”, kurumsal aidiyeti yani “dengeyi” s6z konusu

kilacaktir.

Ornegin dort kisiden olusan bir cinayet biiro ekibinin sorumlu oldugu bir vaka
diistinelim. Bu ekibi olusturan personelin ayr1 ayri bireysel performanslarindan
etkilenen bir ekip performansi s6z konusudur ki bu performans sekli bu vaka 6zelinde
performans kriteri olarak secilmesi gereken asil performans seklidir. Ciinkii bireysel
performans bakimindan ayri ayr1 basarili olmakla birlikte ekip olarak basarili
olunmadig: takdirde vaka 6zelinde bir kurumsal performanstan bahsedilemez. Kimi

zaman ekibin {yelerinden birisinin performansimin  disiikliigli  digerlerinin

43 Ornegin; Los Angales Police Department.
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performansinin yiiksek olup olmadigina bakilmaksizin ekip performansinin diisiik

olmasi anlamina gelecek sekilde vakanin ¢éziilememesi anlamina gelebilir.

Bu bakimdan kurumsal ve bireysel performansin anlam kazandig1 performans tiiriiniin
‘takim’ performansi oldugu agiktir. Ekibin performansi yiiksekse hem bireyin hem de
kurumun performans: yiiksek demektir. Aksine diger iki tip performans arasinda boyle
bir korelasyondan bahsedilemez. Ornegin sube miidiirliiklerine bagli, idari biirolarda
genellikle birimin biyiikliigiine gore degisen (bir veya daha fazla kisiden olusan)
personel sayilarindan bahsedilebilir. Bir kisinin ¢alistig1 bir biiro veya bir kisinin
calistig1 biiro i¢indeki gorev tanimina gore belirlenmis biiro gérev alanlari, bu 6neriye

gore performans olusturma bakimimdan noksan mahiyettedir.

Baska bir ifade ile 6M modelinin “denge” noktasi, istisnai durumlar harici*** ancak ve
ancak takimlarin mevcut oldugu durumlarda performansin s6z konusu olabilecegini
ifade etmektedir. Dolayisiyla 6M modelinin temel savunusu uygulama alanlarinda

optimal takimlarin olusturulmasidir.

Olusturulan takimlar, sirastyla birim, EGM, Igisleri Bakanlhgi, Tiirkiye ve Diinya
6lceklerinde performans olusturulmasinin kistas kabul eden ve bu kistaslara organize
olmus ve faaliyet gosteren yapilardir. Bu noktada 6nerilen sey ise mentordur / mentor
polislik / proje bazli-ag bag mentorlugu / yasli deneyimli polislerin klasik performans
Olgiitleri disinda degerlendirilmesi/ akil hocaligi yapmasidir. Bu personel mentor
olarak degerlendirilebilmelidir. Ornegin Almanya’da hirsizlik magduriyetliginin en
aza indirilmesi amaciyla evlerde alinabilecek oOnlemlere iligkin bilgilendirici
faaliyetler kolluk kuvveti tarafindan yapilmaktadir. Ulkemizde suglularm potansiyel

hedeflerine iligkin miicadele bu mentorlar tarafindan yapilabilir.

Mevcut durumda, bireysel ve kurumsal performansin planlamasi, Olglim,
degerlendirilme ve ddiillendirme islemleri personel birimince, kurumsal performansin
Olciim degerlendirme islemleri ise strateji birimlerince yapilmaktadir. Bu da

entegrasyonun oniindeki en temel engeli olusturmaktadir.

Dolayistyla kurumlarda performans birimlerinin teskili ve yapilandiriimasi yonetsel

anlamda gorev tanimlarinin ve i akisi siireglerinin belirlenerek ‘dengeye yonelik’

444 [stihbarat ve sugla miicadele birimlerinin yapmis oldugu gizli gérevler gibi bireysel gorevler buna
ornek gosterilebilir.
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“takim /ekip/caligma grubu/tim/ grup /biiro performans birimlerinin” kurulmasi ve

birbirleriyle hiyerarsik olarak yatay sekilde baglanmasi saglanabilir.

Grup c¢alisanlarinin “denge yeterlilikleri” bu noktada onem arz etmektedir. “Denge
yeterliligi”, grubu olusturan ¢alisanlarin birbirleri ile uyumlu sekilde is yapabilme
kapasitesini ifade etmektedir. Grup ¢alisanlarinin denge yeterliliklerinin tespiti, grup
calisanlarinin “birbirlerine geri bildirim vermesine olanak saglamasi, kisilere giiglii ve
gelismeye acik alanlar1 hakkinda detayli bilgi vermesi agisindan kisilerin gelisimini
destekleyici bir siire¢” olan 360 Derece performans degerlendirme sistemi olduk¢a
onemlidir. Kurumda; “bireysel performanslarla ilgili geribildirimin saglanmasinin
yani sira bir grubun veya takimin performanst ile ilgili genel egilimlerin belirlenmesi”
saglanarak *° grubun performansini olumsuz ydnde etkileyen yani “denge” durumunu
bozan calisan tespit edilmeli ve bu personel ya “dengeli” bir sekilde calisacagi bir
gruba yonlendirilmeli ya da bireysel calismaya uygun olan birimlerde (Biiro
Hizmetleri vb.) degerlendirilmelidir. Calisan ile kurum arasindaki mevzuattan veya
uygulamadan kaynaklanan ¢ekisme kurumsal baghliga olan giiveni olumsuz yonde

etkileyecek olup calisan performansini da diisiirecektir.

Bu nedenle caligsanlara iliskin mevzuat kaynakli veya mevzuatga tanimlanmamis daha
oncede Ongoriilmeyen yani igerisinde bulunulan konjektérden kaynakli sorunlarin
ortaya ¢ikmasi halinde yonetimce bu sorunlarin ¢6ziimii ne yonelik ivedi tedbirler
alinmalidir ki ¢alisan ile kurum ¢ekisme igerisine girmesin. Burada 6nemli olan
uygulamada c¢alisanin olumlu yonde hayatina dokunarak aidiyet kiiltiiriinii, isten haz

alma duygusunu ve kurum tarafindan 6nemsendigi algisini agiga ¢ikarmaktir.

Bireysel/takim ve kurumsal performans degerlendirme sonuglari entegre bir
biitiinlesik performans yonetimi sistemi dahilinde biitiinciil bir degerlendirme
yapilmas1 icin insan kaynaklari birimi boliimiine insan kaynaklari kapasitesinin
artirilmast i¢in gonderilmelidir. Vatandasa dogrudan hizmet sunan birimler ile bu
birimlere destek saglayan birimlerin memnuniyet Ol¢liimii yapilirken yiiriitiilen
faaliyetin destek birimleri odakli kisimlar1 da g6z ardi edilmeden 6l¢tim kriterlerine

eklenmeli ve degerlendirilmelidir. Dijital doniisiimle birlikte dijital performans

445 Bayram, L. (2006). “Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemlerine Yeni Bir Alternatif: 360
Derece Performans Degerlendirme” . Sayistay Dergisi, 62, 52-53.
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yonetimi fenomenlerine énem verip, uygulama alanina bu fenomenleri yansitmak

gerekmektedir.

Nimet kiilfet dengesi dahilinde kurum ile ¢alisan arasindaki basar1 ya da basarisizlik
paylasilmalidir. Calisanlarin yil igerisinde aldiklar1 cezalarin, sayisal anlamda
puanlamasinin mevzuata baglanarak bireysel performansa dengeli bir sekilde dahil
edilmesi ceza adalet sistemi icerisinde hem caydiriciligi artirir hem de performansin
Oonemini ve adilligini 6n plana ¢ikarir. Bunu yaparken sistemi iyi kurgulamak gerekir
¢linkii burada performans puanini ¢alisan i¢in bir silah olarak kullanmamak ve ceza

alan calisani1 ikinci kez cezalandirmamak onemlidir.

Tiim calisanlara tam puan vermek, tam puant hak edenleri kendi igerisinde
cezalandirmak anlamui tasiyabilir. Bu durum performans degerlendirmesini paydaslar
nezdinde rutin olarak yapilan 6nemsiz bir i kategorisine sokabilir. Oysaki 6l¢iim
kriterlerinin biitlinlesik ve sistemli bir sekilde adil ve tarafsiz yapilmasi, 6zelde caligan
ve kurum genelde ise vatandas ve iilke acisindan performans degerlendirmesinin
Onemini artirir. Dolayisiyla kurumsal bagliligi artirmaya yonelik olumlu bir katma

deger etkisi olur.

Odiillendirme sistemi, rutin bir sekilde degil, verimlik ve is performansi goz 6niinde
bulundurularak adil, tarafsiz, seffaf, hesap verilebilir bir sekilde basar1 kistash
olmalidir. Motivasyon artirict 6dil sistemleri tespit edilerek personel bazli motive
edici unsurlar kullanilmalidir. Bu motive edici unsurlar her personelce ulasilabilir
sekilde olmalidir. Yani bir personelin gérev yaptigi birim itibartyla ddiile ulasabilmesi
kolayken baska bir personelin ¢alistig1 birim itibariyle ayni 6diile ulasmasi ¢ok zor
hatta imkansiza yakin olmamalidir. Bu durum kurum 6zelinde performans azaltici etki
yaratabilmektedir. Buradaki 6nemli vurgu g¢alisanin, yoneticinin tiim faaliyetlerinde
tarafsiz ve adil oldugu seklinde inang i¢erisinde olmasidir. Takim halinde gérev yapan
personelin basarisin1 ddiillendirirken, takimi olusturan bireylerin her biri i¢in daha

onceden tespit edilen motivasyon unsurlar1 dikkate alinmalidir.

Bireysel, takim/grup ve kurumsal performansin performans gostergelerine teftis, 6zel
teftis, izleme ve denetleme gibi faaliyetlerin sonucglart da eklenmeli ve Ol¢lim

gostergeleri bu dogrultuda diizenlenmelidir.

Tez yazim asamasi boyunca yapilan tiim tartismanin sonucunda mevcut performans
modeli teorik zemini analizinin semalastirilmasi su sekilde olacaktir:
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6M Modelinin Teorik Zemini

Maddi Kosul - Neden-Sonug Iliskisinin
Ortaya Cikarilmasi Ve lyilestirme

Sheward ev Deming (Kalite Tanimi,
PUKO), Iskihawa (CE)

Motivasyon  Unsuru -  Kiiltiirel

Dinamiklerin Hesaba Katilmasi

Ho (5S), Mantar Y onetimi

Miikemmeli Hedefleme

6 Sigma, TK, Performans Piramidi

Mevcut ve Muhtemel I¢ Engelleri | Simon (Sinirli  Rasyonellik), Juran

Onleme Uclemesi, U Teorisi

Mevcut ve Muhtemel Dis- | Mintzberg(Stratejik  Yo6netim), Delta

Olumsuzluklara Kars1 Tedbir Alma Modeli, Herzberg (Hijyen)

Mental Performans Dengesi Kurma Motivasyon Teorileri, Balanced
Scorecard

Tablo 4.6. 6M Modelinin Teorik Zemini (Yazar tarafindan olusturulmustur).

Sonug olarak sOylenebilir ki; 6M modelinin her M’si olusturulurken yukaridaki

tabloda belirtilen teorilerden ve bazi diinya uygulamalarindan esinlenilmistir.
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5. SONUC

19. yiizyilin sonlar1 ile 21. yiizyilin baglarinda, toplumlarin refah diizeyinin yani yagsam
kalitesinin artirilmasinin yolu, sanayilesmeden ge¢mistir. Sanayilesmenin uluslararasi
boyut kazanmasinin sonucu olarak ortaya ¢ikan altyapi1 hizmetleri ve kaynak ihtiyaci,

yonetim biliminin gelisiminde itici glic olmustur.

Gelismelerden sadece 0Ozel isletmeler degil ayni zamanda kamu hizmeti sunan
kurumlarda etkilenmistir. Hizmet talebi ve karsiliginda ortaya ¢ikan hizmet sunumu,
bu donemde farkli yoOnetim arag, teknik ve siireglerinin ortaya ¢ikmasini da
beraberinde getirmistir. Bu donemle birlikte, kamu hizmetlerinin sadece dogru bir
sekilde yapilmasi degil ayn1 zamanda verimli de olmasi 6nem arz etmeye baglamistir.
Bu nedenle devlet kurumlari, profesyonel bir isgiicline ve rasyonel bir diizenlemeye
ihtiya¢ duymuslardir. Ynetimin bagli basina bir meslek ve bilim olarak goriilmesinin

sebebi, bu durum olmustur.*46

Calisanlarin performanslarinin bilimsel bir sekilde “sistematik ve bigimsel” olarak
degerlendirilmesinin ilk Orneklerinin 20. yiizyilin baglarinda ABD’de basladigini
soyleyebiliriz.*4” Ozellikle F.W. Taylor'un (1911) “Bilimsel Y&netimin ilkeleri” adli
eserinde ileri siirdiigii “mekanik insan” anlayigina karsi, E. Mayo ve arkadaglarmin
(1933) Hawthorne fabrikalarinda yaptiklar1 ¢aligmalarda bireysel performansin sadece
teknik ve fiziki yeterlilik kapasitesinin artirilmasiyla saglanamayacagi; kisinin sosyo-
psikolojik cevresi ile iligkilerin bireysel performansa olumlu yonde etkisi oldugu tespit
edilmistir.**® Keza 1967 tarihli Minnowbrook konferansi ile yeni bir boyut kazanan

stireg, “isletme” anlayisinin kamusal boyutlara yansimasi ile neticelenmistir.

Bu donemde, giderek daha karmasik yapilar haline doniisen kurum ve kuruluslar
yonetebilmek i¢in bilgi sistemlerine ihtiyag duyulmus ve bunun sonucu olarak kamu
ve Ozel sektoriin ortak girisimi olan maliyet muhasebesi ve performans biitceleme
sistemleri gelismistir. Yine bu dénemde, ABD basta olmak iizere ingiltere ve Fransa

gibi iilkelerde, is ve sonu¢ odakli degerlendirme uygulamalar1 gibi ¢alisanlarin kisisel

46 Dooren, W. V., Bouckaert, G. ve Halligan, J. (2015). Performance Management in the Public Sector.
Second Edition. London and Newyork: Routledge. 44-48.

“Uyargil, C. (2017). Performans Yonetimi Sistemi: Bireysel Performansin Planlanmasi
Degerlendirilmesi ve Gelistirilmesi. Istanbul:4. Baski. Beta Basim, 2.

48 Erkis, 1. U. (2019). Kamu Performans Yonetimi 360 Derece Degerlendirme Teknigi. Ankara: Cizgi
Kitabevi Yayinlar1. 16.
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Ozelliklerinin dikkate alindig1 birbirinden farkli olan bir¢ok performans degerlendirme

yontemi uygulanmigtir,*4®

1980’lerde, petrol krizleri gibi refah devleti uygulamalarinin sebep oldugu krizler
nedeniyle hiikiimetler iizerlerinde olusan baskiya, yeni yoOnetimsel yaklasimlarin

denenmesi suretiyle ¢oziim aranmustir.

Performans Ol¢iimii, 1980’lerde 6zel yonetimlerdeki uygulamalarin kamuda
uygulanmasmi ongoéren Yeni Kamu Yonetimi/yonetim ideolojisi/manageralism

odaginda gelismis ve 1990°larda kiiresel boyutlarda karsilik bulmustur.

1990’ lar ile birlikte ortaya ¢ikan “Glgemezsen yonetemezsin” anlayisi, bir performans
yonetimi mottosu olarak kabul gérmiis ve boylece; performans yonetimi tiim diinyada

kurumsallasmustir.

Son olarak 2000’lerin basinda “Yeni Kamu Hizmeti” kavrami odaginda Yeni Kamu
Yo6netimine bir elestiri yoneltilmis ve nihayetinde iginde bulundugumuz dénem olan
21.ytizyilin ikinci c¢eyreginde mevcut olan performans yonetimi, son haline
kavusmustur. Mevcut performans yonetimi, ele alinan bu tarihsel siirecin bir sonucu

mahiyetindedir.**°

Bu tez ¢aligmasinin “6M Performans Modeli” olarak isimlendirdigi performans modeli
ise tezde ayrintilari ile ele alinan bu tarihsel degisimin son basamaginda s6z konusu

olan sorunlara bir ¢6ziim Onerisi konumundadir.

“Maddi Kosul-Neden-Sonug Iliskisinin Ortaya Cikarilmas1 ve lyilestirme”,
“Motivasyon Unsuru-Kiiltiirel Dinamiklerin Hesaba Katilmas1”, “Miikemmeli
Hedefleme”, “Mevcut ve Muhtemel I¢ Engelleri Onleme”, “Mevcut ve Muhtemel Dis
Engelleri Onleme” ve “Mental Performans Dengesi Kurma” seklinde kurgulanmis alti
dongiisel asamadan olusan ve ismini asamalarin bas harfinden alan bu model, 'yontem,

amag, analiz, yap1 ve siire¢’ boyutlari etrafinda su sekilde tablolastirilabilir:

49 Uyargil; a.g.e., 2017, 2.
40 Dooren, Bouckaert, Halligan; a.g.e., 2015, 44-48.
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Performans Klasik Modern Yeni Kamu | 6m
Modeli Analiz Performans Perforr_nans Hizmeti Performans
Semasi Modeli Modeli Performans
Modeli Modeli
Yontem Hiyerarsik Karma Yar1 Karma Biitiinlesik
Hem  Orgiit
B = .. | Hem Calisan
Amag Orgiitiin Calisan Hem Orgiit
L L Hem de
Gelisimi Gelisimi Hem Calisan
. Toplumun
Gelisimi o
Gelisimi
Analiz Girdi Odakl Miisteri Odakli | Siire¢ Odakli Kamu Yaran
Odakl
Yap1 Merkezi Yar1-Ozerk Esnek Hibrit
Siireg Uzun Vadeli eV adeli Orta Vadeli Degisken
Vadeli

Tablo 5.1. Performans Modeli Analiz Semasi (Yazar tarafindan olusturulmustur).

6M performans modeli, ‘yontem’ olarak ‘biitlinlesik’ bir yap1 dngdrmektedir. Bunun
anlami, ¢esitli yonetim araclarini ve tekniklerini igeren bir sekilde hem hiyerarsik hem

yatay orgiitlenmelerin ayn1 anda kullanilmasidir.

Performans yonetimi, bu manada 6rgiit i¢i hiyerarsinin yaninda orgiit dis1 faktorler
olan halkin, katilmm saglamay1 amaglamaktadir. Ornegin vatandasa sunulan bazi
hizmetlerde toplam fayda analizi yapilarak yatirimlar planlanirken giivenlik gibi bazi
hizmetlerde bu durumun aksine hareket edile bilinmektedir. Ciinkii 6M performans
modelinin ‘amaci’, ne yalnizca Orgiitin ne de yalnizca calisaninin gelisimini

saglamaktir.

6M performans modeli, ‘hem oOrgiit hem calisan hem de toplumun gelisimini’
saglamay1 ‘amag’ edinmektedir. ‘Analiz’ seklinin ‘girdi’, ‘miisteri’ veya ‘siire¢’ odakli
degil ‘kamu yarar1 odakli’ olarak belirlemesinin sebebi de budur. Kamu
hizmetlerindeki uygulamalar, oncelikle kamu hizmeti sunumunun 1iyilestirilerek

hizmet kalitesini miikemmellestirmek ve bunun sonucunda tiim paydaslarin
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memnuniyetini artirmaya yoneliktir. Hem yapisal hem de islevsel olarak yapilan tim
reformlar, sonucta drgiitsel performanstan en iyi sekilde faydalanilmasina ve o drgiitiin
stratejik hedef ve faaliyetlerini yani var olus nedenini gerceklestirmesine katki
saglayacak ve boylece ¢alisanin gelisimi de s6z konusu olacaktir. “Yap1® olarak “hibrit’

bir yapinin 6nerilmesinin gerekgesi burada ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiit, kimi zaman merkezi kimi zaman 6zerk davranabilen ‘hibrit’ bir yapida
olmalidir. En nihayetinde ‘performans siireclerini’ degisken vadeli olarak belirlemenin
nedeni de budur. Uygulamalarin 6zgiin siireglere sahip olmalari, uzun-orta veya kisa
vadeli bakislarin reddedilmesini her bir uygulama igin Ozgiin olarak vadenin

belirlenmesi seklinde ‘degisken vadeli’ bir bakis agisini gerekli kilmaktadir.

Ozet olarak sunlar sdylenebilir: 6M performans modelinin, isaret ettigi tim bu
nitelikler, bir 6neri olarak uygulamada Emniyet Teskilatinda takim bazli performans
6l¢timii ve uygulamalarinin da yapilmasini 6nermektedir. “Maddi Kosul-Neden-Sonug
Mliskisinin Ortaya Cikarilmasi ve lyilestirme” asamasinda performans amaglarinimn
tespiti yapilmakta, “Motivasyon Unsuru-Kiiltiirel Dinamiklerin Hesaba Katilmas1™
asamasinda, calisanlara yonelik objektif ve uygulanabilir motivasyon unsurlarinin,
bilimsel yontem ve ¢aligsan katilimiyla tespitinin yapilmas1 amaglanmakta ve bu amaca

yonelik kiiltiirel formlar saptanmaktadir.

‘Mitkemmeli Hedefleme’ asamasinda ise saptanan formun en miikemmel hali
tanimlanmakta, ‘Mevcut ve Muhtemel I¢ Engelleri Onleme’ asamasinda bu
performans amacina yonelik i¢ engeller, ‘Mevcut ve Muhtemel Dis Engelleri Onleme’
asamasinda ise dis engellere yonelik tedbirler alinmakta ve nihayetinde ‘Mental
Performans Dengesi Kurma’ anlaminda ‘takim bazli’ uygulamalara gidilmektedir.
Dongiisel olarak bu asamalar siirekli tekrar edilmektedir. Boylece ‘yontem’, ‘amag’,

‘analiz’, ‘yap1’ ve ‘siire¢’ dengesinin saglanmasi amaglanmaktadir.

Bagka bir ifadeyle mevcut performans sorunlarina ¢oziim getirmek manasinda,
paradigma doniisimi saglanacak; Orgiit-birey-toplum iliskisinin saglikli diizleme
oturtulmasi miimkiin olabilecektir. Planlama, amaca uygun stratejik hedefler,
faaliyetler, riskler, tehditler kontrol mekanizmalar1 etrafinda gerceklestirilecek,
boylece performans gostergelerinin tespiti, tiim paydaslarin birer faktor olarak ele
alinmasi neticesinde belirlenecektir. Performans kavrami birey, orgiit ve toplum

nezdinde biitiinsel bir karsilik bulacaktir.
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6M modeli ile birlikte; stratejik plan, faaliyet raporu, performans programi, kurumsal,
bireysel performans gibi performans yonetim boyutlarinin ‘biitlinlesik performans
sistemi’ olarak tek bir sisteme entegre edilerek, yeniden dizayn edilmesi
onerilmektedir. Bunun yani sira, ‘performans planlama, uygulama, 6l¢iim, izleme,
degerlendirme, iyilestirme’ gibi performans siireglerinin de biitlinlesik performans
sistemi lizerinden yapilmasi, hizmetlerin etkinligini, verimliligini, kaynaklarin

ekonomik kullanimini ve hesap verebilirlik gibi dl¢iitlerin kalitesini artiracaktir.

Bu dogrultuda 6M modelinin uygulamasina yonelik olarak kurumun, amag ve
hedeflerine dair tim faaliyet ve projeleri, ayrintili bir sekilde kendi icerisinde
yoneylemlerine gore tasnif edilerek performans degerlendirme sistemine dahil
edilmelidir. Performans gostergeleri ana faaliyet kapsaminda tasnif edilerek genel

performansa puan katki degeri olarak dahil edilmelidir.

Aksi halde kurum ve calisan basarili oldugu veya istenilen siire igerisinde
gerceklestirebilecegi faaliyet ve projeleri performans 6l¢im gostergelerine dahil eder
ve genel degerlendirmeyi bu sekilde gergeklestirerek kurumun performansini basarili
olarak gosterir ki bu, ol¢iim modeli kurumun mevcut performans durumunu

yansitamamast anlamina gelebilecektir.

Takim performans oOlc¢limlerinin modern Olgme teknikleri vasitasiyla ylriitiilen
faaliyetler odaginda ‘adil, objektif ve tarafsiz’ performans yonetim siiregleri ile
yiriitiilmesi, performans iyilestirici ve motivasyon artirici tedbirlerin kurum 6zelinde
modern metotlarla tespit edilerek siirdiiriilebilir bir sekilde uygulamaya yansitilmasi

gerekmektedir.

Ulke genelinde ayni isi yiiriiten kolluk teskilatlarinin personel ve teskilat yapilarinda,
0diil ceza sistemleri de dahil olmak iizere esgiidiim ve entegrasyonunun saglanmasinin
hem ulusal hem de kurumsal performansa katki saglayacagi degerlendirilmektedir.
Kurumsal performansin basariya ulagsmasi i¢in, bireysel performansla kurumsal
performansin esgiidim kazanmasi yani takim performansinin Onciillenmesi

gerekmektedir.

Mevcut uygulamalara 6rnek olarak; ‘Cumhurbaskanligi icraat programlari, yillik
programlar, yeni ekonomi programlari ve g¢alisma planlari® gosterilebilir,
Bakanliklarin birimleri tarafindan hazirlanmakta olan bu plan/programlarda Emniyet

Genel Miidiirliigii tarafindan belirlenen ‘hedef ve projelere’ de yer verilmektedir ve bu
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‘plan ve programlar’ ile kurumun ne durumda oldugu gosterilmekte ve nerede olmak
istedigi ifade edilmektedir. Plan ve programlarin belirli donemler halinde izlenmesi,
Olcim ve degerlendirmesi yapilmaktadir. Baska bir deyisle tiim bu plan ve

programlarla kurumun performansi degerlendirilmektedir.

Dolayistyla Igisleri Bakanliginca uygulanan rnek bir kurumsal performans uygulama
calismasi olan “PERDIS” gibi uygulamalarin iilke genelinde diger kurumlarca da
uygulamaya doniistiiriilmesi, tiim kamu kurumlarinin performans siSteminin tek cati
altinda toplanarak izleme ve degerlendirmenin ulusal ¢apta olusturulacak bir birim

tarafindan yiiriitiilmesi, 6M modeli i¢in bir uygulama 6rnegi konumundadir.

Ote yandan uygulamanin miimkiin olabilmesi i¢in kurumlarin itibar1 ve hizmet
kalitesini artiracak calismalara i¢ ve dis paydaslarin dahil edilmesi ve hedeflerin
gerceklesme oranlarini yani faaliyetlerde ki etkinligin belirli araliklarla taraflara

duyurulmasi gerekmektedir.

Ote yandan hedeflerin gergeklestirilmesi, 0o kurumda verimli bir performans
uygulamasi oldugunu kesin bir sekilde gostermeyecektir. Yalnizca hedeflere ulasmak
degil aynm zamanda diger performans siireglerinin de (Tablo 6.1.) dikkate alinmasi
gerekmektedir. Performans siiregleri, zamanla rutin bir hale getirilmemeli siirekli bir
dongii seklinde iyilestirme, geri bildirim ve o6dillendirme gibi siireglerle birlikte

stirdiirtilebilir ve dinamik bir yapida tutulmalidir.

Sonug olarak hem bu tezin hem de 6M Model 6nerisinin ulastig1 nokta su sekildedir:
Takim performansi, 6M modelinde merkezi konumdadir. S6yle ki; tezde yapilan
incelemeler sonucunda birey-kurum, kurum-iilke, kurum-kiiresel ve birey-kiiresel
dengenin kurulmasi, performans Olcegi so6z konusu oldugunda, takim odaginda

yiiriitiilmeyi gerekli kilan uygulamalara yonlenmekle sonug¢lanmaktadir.

Takim merkezli performans degerlendirme, biitiin performans olgeklerinin pozitif
korelasyonlu degiskenidir. Baska bir ifadeyle hicbir 6lgekte olmayacak sekilde(birey,
tilke vb.) takim performansini artirmak, diger tiim performans 6lgeklerinin artirilmasi
anlamina gelecektir. Diger bir deyisle birey performansinin artiriligt kurum, iilke ve
kiiresel performansin artmasi anlamini kosulsuz bir sekilde onermezken (ki diger
Olcekler icinde aynis1 gegerlidir) 6te yandan takim performansinin artirilmasi, diger

Olcek performanslarinin artirilmasi anlamini tagimaktadir.
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Oyleyse ‘EGM’ 6rneginde ele alman 6M Modeli, takim performansini baz alan bir
modeldir ve diger biitiin kurumsal modeller igin de ayn1 iddiada bulunmaktadir. ister
Tirkiye’de isterse Diinyanin her hangi bir iilkesinde veya herhangi bir kamu
kurumunun herhangi bir biriminde (6rnegin Almanya Saglik Teskilat1) uygulamaya
konulsun; 6M Modeli, ilgili adimlar uygulandiginda (her bir M), takim merkezli bu
ele alisgin birey-kurum-iilke-kiiresel performans artisina sebep olacagini ileri

surmektedir.
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