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OZET

Bu c¢alismanin konusu, “Ac¢ik Ceza Infaz Kurumlarinda Calisan hiikiimliilerin s
yurtlarinda ve Is Atdlyelerinde Calistiklart Donemlerde Elde Ettikleri Mesleki Beceriler,

Kazanimlar ve Performans Yonetimi Uygulamasi” dir.

Bu aragtirmanin temel amaci, agik ceza infaz kurumlarinda kalan hiikiimliilerin
isyurtlarinda ve is atolyelerinde elde ettikleri mesleki becerileri tahliye olduktan sonraki
siirecte sosyal hayatta is, meslek bulmak veya is yeri agmak icin ne sekilde faydali

olacag1 hakkinda anket uygulamasi yapilmistir.

Anket uygulamasi Boziiylik agik ceza infaz kurumunda bulunan ve is yurtlarinda ¢alisan
123 hiikiimliiye uygulanmigtir. Yapilan anket uygulamasinda 17 adet soru sorulmus,

uygun secenegin isaretlenmesi istenmistir.

Anket sonuglar1 incelendiginde, Arastirmaya katilan hiikiimliilerin biiyiik cogunlugu 26-
44 yas araliginda ve evli olduklar, [Ikdgretim mezunu ve daha diisiik egitimli oldugu,
yine cezaevinde kaldiklari siire iginde yarida kalan egitimlerine devam ettikleri. Sug
isleme yasinin biiylik bir kisminin 18 yas altinda isledikleri, 6-15 y1l aras1 ceza aldiklari,

4-7 y1l arasinda cezaevinde olduklari, kalan cezalarinin 1 yilin {izerinde oldugu,

Sosyal yasamlarinda farkli meslekte olduklari, bir kisminin isgsiz oldugu, cezaevlerinde
farkli is kollarinda ¢alistiklari, meslek sahibi olmak, sertifika almak, tahliye sonrasi is

bulmak gibi farkli nedenlerle isyurtlarinda ¢aligmayi sectiklerini,

Isyurtlarinda kazandiklar1 becerilerin tahliye sonrasi kendilerine faydali olacagini, yine
tahliye sonrasi bu becerilerle kendilerine is kurmay:1 diisiindiiklerini, isyurtlarindaki
calismalarinin kendilerine meslek Ogretmesi, sivil mesleklerini devam ettirmesi,
ailelerine yiik olmama, sosyallesme, hayata farkli gézle bakma gibi kazanimlar elde
ettikleri ve tahliye sonrasinda yasayacaklar1 en biiyiikk zorlugun is bulmak oldugu

anlagilmaktadir.

Anahtar Kelimeler; Performans, Performans Yonetimi, Hiikiimlii, Tutuklu, Isyurtlar,

Cezaevi



ABSTRACT

The subject of this study is “The Vocational Skills, Gains, and Performance
Management Practice attained by the convicts working at Open Penal Institutions,

during the periods when they worked at Workshops and Work Dorms.

A questionnaire is realized regarding the basic purpose of this research as to see how the
convicts staying at open penal institutions can utilize the vocational skills they attained
at the work dorms and workshops, in their social lives, to establish a business, to have

an occupation or to open a workplace, after they are discharged.

Questionnaire is applied to 123 convicts staying at Bozuyuk open penal institution and
working at work dorms. During the questionnaire applied, 17 questions were asked and

it was requested for the most appropriate choice to be marked.

As the questionnaire results were investigated, it is seen that most of the convicts
participating in the research aged between 26-44 as being married, being elementary
graduates or having less education, that they continued with their interrupted educations
while they stayed at the penal institution, that their age of committing crime was below
18, that they were sentenced to jail for a period between 6-15 years, that they were at
the penal institution for a period of 4-7 years, that their remaining penalty period was
more than 1 year. That they had different occupations in their social lives, that some of
them were jobless, that they worked at different activity branches at the penal
institutions, that they chose to work at work dorms for different reasons as having an
occupation, getting a certificate and to find a job after being discharged,

That the skills they attained at work dorms will be useful for them after their being
discharged, that they thought to establish a work for themselves having attained these
skills after being discharged, that they had many gains through their working at the
work dorms as learning an occupation, to continue with their civil occupations, not to be
a burden to their families, to get socialized, and to have a different look towards life and

that the biggest difficulty they will face after being discharged would be to find a job.

Key Words; Performance, Performance Management, Convict, Arrestee, Work

Dorms, Penal Institution
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GIRIS

Insanlik tarihi kadar eski olan sug, ceza ve suclu kavramlar1 sosyal hayatin birer
parcasi olmustur. Topluluk bi¢iminde yasayan insan toplum refahi ve huzuru igin belli
kural ve kaideler koymus bu kurallar1 ihlal edenler icinde zaman icinde belli cezalar
Ongdrmiistiir. Degisen diinya yapisi, insanlarin sosyoekonomik kiiltiirel yapisi, hizla
artan niifus sayis1 ve ayni oranda artan issizlik insanlar farkli sug tiirleri ortaya ¢ikmas,

her su¢ bigimi i¢inde farkli cezalar uygulanmistir.

Gegmisten giiniimiize sug¢ isleyen insanlarin cezalandirma bigimleri, toplum
tarafindan diglanmasi, insan onuruna yakismayacak bicimde bir 6¢ alma seklindeydi.
Zamanla sug¢ isleyen insanlarin cezasini ¢ekmesiyle birlikte yeniden topluma

kazandirilmasi amag edinilmistir.

Gunimuizde cezaevlerinde, 217.000 hiikiimli ve tutuklunun bulunmasi, bu is
giliciiniin bir sekilde topluma yararl bir seklide kullanilmasi diisiincesiyle cezaevlerinde
bir yandan insanlarin igledigi sugun cezasimi ¢ekmekle birlikte bir yandan da infaz
siiresince bir daha sug¢ islemesini 6nleme, yeniden topluma kazandirma, bir meslek
sahibi yapma gibi cesitli gorevler iistlenmistir. Ozellikle cezalarinin son doneminde
kaldiklar1 agik ceza evleri suglular1 tahliye sonrasi sosyal hayata hazirlamak igin blylk
caba sarf etmektedir. Sug isleme yasinin 18 yas ve altina kadar diistiigii diistiniildiigiinde
geng yasta cezaevine girip, cezaevinde higbir destek, egitim ve sosyal yasama hazirlik

yapmadan tahliye olmasi insanlar1 tekrar sug islemesine neden olmaktadir.

Acik cezaevlerinde kalan hikimlilerin isyurtlarinda elde ettikleri kazanimlari
aragtirma amaci ile yapilan bu calismanin birinci boélimande sug, sucglu, hukumlu,
tutuklu gibi kavramlarm tanmimlart yapilmustir. Ikinci béliimde, cezaevleri ilgili
tanimlamalar ve tarihsel gelisimleri ile ilgili aciklamalar ve isyurtlar1 amaglar1 ve
hiikiimlii ¢alistirma konular1 hakkinda bilgilendirme yapilmistir Ugiincii boliimiinde
performans, performans yonetimi ve performans degerlendirmesi gibi konularin
tanimlar1 yapilmistir. DOordinci bolimde ise anket uygulamasi yapilmis, anket
sonuglarin degerlendirilmesi ve cezaevlerinde uygulanabilecek performans yonetimi

ile ilgili 6neriler sonug¢ kisminda belirtilmeye ¢alisilmustir.



BIiRINCI BOLUM
SUC VE SUC ILE ILGILI KAVRAMLAR

1.1.SUC, SUCLU, TUTUKLU, HUKUMLU, HUKUMOZLU KAVRAMLARI

Bu bolumde cezaevleri ile ilgili literatiir taramasi yapilarak sug, suclu, hiikiimlii,

tutuklu, ile ilgili temel tanimlamalar yapilacaktir.

1.1.1.Su¢ Kavramm

Sug kavrami insanoglunun varolusundan itibaren giinlimiize gelen bir kavramdir.
Nesiller boyu yalniz yagayamayan insanoglu hayatinit devam ettirmek i¢in diger insanlar
ile topluluk halinde yasarlar. Topluluk halinde yasamanin zorluklarindan biride diger
insanlara kars1 saygili olmay1 gerektirmektedir. Toplumsal diizeni saglamak igin,
insanoglu bir takim kurallar olusturulmustur. Bu kurallar hukuk kurallari, din kurallar
ve ahlak kurallaridir. Her ne kadar bu kurallar diizeni saglamak icinde olsa insanoglu

kendi ¢ikarlar1 ve bencillikleri icin bu kurallart gormezden gelebilmektedirler.

Su¢ kelimesinin  genel bir tamimi olmamakta birlikte ¢esitli  sekillerde

tanimlanabilmektedir.

Suc¢ kelimesinin TDK karsiligi “yasalara aykiri davranig, ciirim” olarak

tanimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr, Erisim tarihi: 13/03/2017).

Toplum tarafindan belirlenen, Orf, adet, gelenek, gdreneklerine uymayan
davraniglar sapmis davranig, yasalarin belirledigi kurallara uymama ise su¢ seklinde
tanimlanabilir (I¢li, vd, 2007: 21-22).

Gegmisten gunumize kadar su¢ ve sucun nedenleri ile ilgili cesitli bilim
dallarinda calismalar yapilmis olsa da sucun sadece ceza hukukunu ilgilendiren bir
davranig olmadigi, ayni zamanda diger bilim dallarmin da bu davranig ile ilgili
arastirmalar yaptig1 bilinmektedir. Cagdas kriminolojide bazi kriminologlara gore suga
dort tanimsal bakis agis1 vardir. Bunlar: 1. Yasal 2.Siyasal 3. Sosyolojik 4. Psikolojik
bakis agilaridir (Sumer, 1994:12).


http://www.tdk.gov.tr/

Yasal bakis agisindan sug, hukuk kurallarini ihlal eden davraniglardir.

Siyasal bakis acisindan sug, giiglii gruplar tarafindan yasaya yerlestirilen daha
sonra davranisin istenmeyen se¢ilmis bigimlerini yasadis1 olarak etkileyen bir 6l¢itin

sonucudur.

Sosyolojik bakis acgis1 olarak da sug¢, dogada var olan toplumsal sistemin
korunmasi i¢in, baskilanmasi gereken veya gerekli varsayilan bir anti-sosyal davranig

olarak gormektedir.

Psikolojik bakis acisindan sosyal olarak kotii uyumun bir seklidir. Bu baglamda
sug bir davranig problemidir. Ozellikle ceza yasasina karsi olan ve genel olarak kabul
edilebilir bir sosyal diizen gergevesinde sikintilara neden olan insan faaliyetidir (Icli,
2004:22).

Kanunun yasakladig1 eylemler ceza hukukunda su¢ olarak kabul edilmekte ve
bireyin isledigi o su¢ karsisinda bir ceza 6ngoriilmektedir (Hanci, 2002:20). Kanunda
su¢ oldugu belirtilmemis bir eylemden dolay1 hi¢ kimse suglu sayilamaz. Bir eylemin

sug olabilmesi i¢in gesitli sartlar tagimasi gerekir. Bunlar (Gorgiin,1996:143-144);
a) ortada bir eylem (fiil) olmalidir,
b) eylem, kanuna aykirt olmalidir,
c) eylem, bilerek ya da kusurla islenmis olmalidir.

Toplumun kosullar1 degistikge su¢ sayilan eylemler ve &zelliklerinin de
degisiklikler ortaya ¢ikmaktadir (Alacakaptan,1973:2).

Devletin izledigi ideolojik anlayis ile hem nelerin sug¢ oldugu belirlenir, hem de
ceza yasalar ¢ikarilir. Devlet tarafindan belirli bir takim haklar ve ¢ikarlar daha etkin
bir bigimde korunmak isteniyorsa, o hak ve ¢ikarlara yonelecek eylemin su¢ sayilmasi
gerekmektedir. "Modern ceza hukuku yoninden sug, her seyden once bir fiilden
ibarettir. Ancak bu, herhangi bir dogal veya hayvansal fiil degil, kaynagini insandan
alan bir fiildir" (Toroslu, 2005:55).



1.1.2.Su¢lu Kavram

Ceza hukukunun tanimi olarak yasanin verdigi ceza anlaminda olan sug,
topluluk olarak yasayan oteki bireylerin karsisina ¢ikaran bir olgudur. Bu tanima gore;
bir suclu’yu, Paul Lutz “ceza yasasina gore, su¢a neden olan bir kabahat islemis birey”
olarak acgiklar. Tanim ne kadar basit olarak goriilse de kapsadigi olaylar birbirinden
farklidir. Ancak, ¢ok basit olan bu hukuki tanim birbirinden farkli olgular1 kapsar.
Ornegin; parasin1 vermeden marketten alman ekmekte sugtur, hirsizlik sirasinda 2-3

kisiyi 6ldirmekte (Yavuzer, 1994:27).

1.1.3.Tutuklu Kavramm

Tutuklu  kavraminin = sozlik tanimina bakildiginda; “Kanun  yoluyla
hiirriyetlerinden alikonularak bir yere kapatilan (kimse)” anlamina gelmektedir

(www.tdk.gov.tr, Erisim tarihi:13/03/2017).

Tutukluluk halinde kesinlesmis bir mahkdmiyet kararindan s6z edilemez ve
hakimlaluk igin gegerli sartlar aranmaz. Yiriitiilen bir sorusturma ve kovusturma
sirasindan siiphelinin kagmasi, kuvvetli sug sliphesi olmasi, delilleri karartmasi, gibi
sebeplerin olmasi1 nedeniyle Hakim veya mahkeme karari ile kisinin hiirriyeti

kisitlanarak cezaevine konmasidir (Oztiirk, Erdem,2006:514).

1.1.4.Hiikiimlii kavramm

Tutuklu ile benzer 6zellikler gdsteren hiikiimlii kavrami tutuklu iken mahkeme
tarafindan cezanin verilmesi ve bu cezanin gerekli kurumlar tarafindan onanmasi
sonucu tutuklu olan kisinin hiikiimlii olarak adlandirilmasidir. Kisaca hikimli ile
tutuklu arasindaki en temel fark hikiimli hakkinda kesinlesmis bir hikim varken

tutuklu hakkinda kesinlesmis bir hikmun bulunmamasidir.


http://www.tdk.gov.tr/

Her ne kadar aralarinda ¢ok fark olmamasina ragmen tutuklularda ceza infaz
kurumlarinda hiikiimliilere benzemektedir. Ceza infaz kurumlarinda hikiumlilerin ceza
infaz kurumlar1 nakli miimkiin olmasi tutuklularin ise tutukluluk hali devam ettigi siire
icinde nakli miimkiin olmamasi hiikiimlii ile tutuklu arasindaki farklardan yine biridir.
Tutuklu ve hiikiimli arasindaki ortak nokta ise hukimlinin kararda belirtilen zaman

kadar, tutuklunun ise yargilanma zamanina kadar hiirriyetlerinden mahrum olmasidir.

1.1.5.Hiikiimozli Kavramm

Hikim 6zlu ise, Kamer, (2001:46) tarafindan yapilan tanimda “yapilan
sorusturma ve yargilama sonunda hakkinda mahkGmiyet karari verilen, ancak soz
konusu karar aleyhinde temyiz siresi dolmayan veya karari temyiz edilmekle birlikte
Yargitay’ca onaylanmayan tutuklulara, hilkmen tutuklu ya da hiikim o6zIli
denilmektedir.” Mahkemelerce verilen karar kesinlesmedigi i¢in bu kisiler hiikiimlii

statlisiinde sayllmamaktadirlar.

1.2.Sug Turleri

Suclar1 agirliklarima gore c¢esitli acilardan degisik smiflamalar yapmak
mimkunddr. Biitiin diinya tlkelerinin mevzuatlarina bakildiginda bdyle bir ayrimin
oldugu goriilmektedir. Hukukta agir suglar ceza kanunlari ile geri kalan kabahatler adi
verilen hafif suglar ise ceza kanunlar1 digindaki mevzuat ile degerlendirilmektedir

(D6nmezer, 1973:352).

Kisilerin isledikleri suglar maksatlari, toplum tarafindan gosterilen tepkilere ve
siddete gore simiflandirilmistir. Kisilerin maksatlar1 bakimindan Bonger suclari;
ekonomik suglar, cinsel suglar, siyasi suglar ve sair suglar olarak dorde ayirmistir

(Akt:DOnmezer,1994:53).

Ozkalp, (2001:462)’e gore; biraz daha farkl1 bir ayrima gitmistir. Suglar siddet
ve adam oldirme ile ilgili suclar, mala kars1 islenen suglar, magduru olmayan suglar,
organize suclar ve profesyonel kisilerce islenen suglar olmak iizere bes kategoriye

ayirmigtir.



Bu smiflamalarin ardindan Tiirk Ceza Kanununa gore su¢ siniflamalarina yer

vermek yerinde olacaktir (igli, 2004:5-8).

Turk Ceza Kanununa gore sug tasnifleri:
1. Vatana ihanet suclari

1.1 Devletin sahsiyetine kars1 suglar
1.2 Devletin giiglerine kars1 suclar
1.3 Devletin tlkesi ve egemenligine kars1 suglar

2. Hiirriyete karsi suclar

2.1 Siyasi haklara kars1 suglar

2.2 Kisi hiirriyetinden yoksun kilma suglari
2.2.1 Tehdit

2.2.2 Cebir

2.3 Konut dokunulmazligina kars1 suglar

3. Devlet yonetimine karsi suglar

3.1 Zimmet ve ihtilas

3.2 Irtikap

3.3 Riisvet

3.4 Resmi sifata sahip olanlara kars1 islenen sucglar
3.4.1 Memura tecaviiz

3.4.2 Heyete tecavlz

4. Adliyeye karsi islenen suclar

4.1 Kanunen yerine getirilmesi gereken bir hizmetten kaginmak
4.2 Sug uydurma

4.3 Iftira

4.4 Yalan yere yemin etme

4.5 Kendiliginden hak alma

5. Kamu diizenine karsi suclar
5.1 Sug islemeye tahrik

5.1.1 Sug islemeye dogrudan tahrik
5.1.2 Sug islemeye dolayli tahrik
5.2 Sug islemek i¢in 6rgiit kurma

6. Kamu giivenine karsi suglar

6.1 Umumi sahtecilik
6.1.1 Resmi evrakta sahtecilik



6.1.1.1 Evrakin aslinda sahtekarlik

6.1.1.2 Evrakin suretinde sahtekarlik

6.1.1.3 Resmi islemlerin belgelenmesinde sahtekarlik
6.1.1.4 Fikri sahtecilik

6.1.1.5 Fertlerin resmi evrakta fikri sahteciligi

6.1.2 Ozel evrakta sahtecilik

6.2 Sahtecilik ile ilgili suclar

6.2.1 Sahte evrak kullanma

6.2.2 Evraki yok etme

7. Kamu esenligine kars1 suclar

7.1 Uyusturucu maddeler

7.1.2 Uyusturucu madde elde etme suglari
7.1.2.1 imal, ithal ve ihrag suclari

7.2.2.2 Satma, alma, bulundurma suglar1
7.1.3 Uyusturucu madde kullanma suglar1

8. Genel ahlika ve aile diizenine karsi islenen suclar

8.1 Irza gecmek, 1rza tasaddi

8.1.1 Irza gegme

8.1.2 Namusa tasaddi

8.1.3 Kiigiiklerle cinsel iligki

8.1.4 Evlenme vaadi ile kizlik bozma

8.1.5 Hayasizca hareketler

8.1.6 Mustehcenlik

8.2 Kagirmak, alikoymak

8.2.1 Resit olanin kagirilmasi, alikoyulmast
8.2.2 Resit olmayanin kacirilmasi, alikoyulmasi
8.3 Zina

8.3.1 Kadinin zinas1

8.3.2 Erkegin zinas1

9. Kisiye karsi suclar

9.1 Kasitli adam 6ldiirme
9.1.1 Mesru oldiirmeler
9.1.2 Rizal 6ldiirmeler
9.2 Kast1 asan adam oldiirme
9.3 Intihara katilmak

9.4 Taksirli adam éldirme
9.5 Muiessir fiil

9.5.1 Genel muessir fiil
9.5.2 Kasitli miessir fiil
9.5.3 Taksirli muessir fiil
9.6 Hakaret-sévme

9.7 Ozel tahrik



9.8 Karsilikli tahrik
9.9 Kisiye kars1 siddet kullanilmast

10. Mala Kkarsi suclar

10.1 Bagkasinin malina zarar verme
10.2 Dolandiricilik

10.3 Emniyeti suiistimal

10.4 Hirs1zlik

10.4.1 Basit hirsizlik

10.4.2 Mekan, zamandan gelen siddet nedenleri
10.4.3 Kisiye bagli siddet nedenleri
10.5 Yagma

10.5.1 Menkul yagmasi

10.5.2 Senet gasp1

10.5.3 Adam kaldirmak

1.2.1.Mala Yonelik Suclar

Bu tur islenen suclarda, suglunun bir bagkasina ait olan bir mali ¢almasi, ona
zarar vermesi s0z konusudur. Diinyanin her yerinde cinayetten daha fazla karsilasilan
suctur. Bu ¢esit suglar arasinda soygun, hirsizlik, araba ¢alma ve kundaklama tir fiiller
yer almaktadir (Ozkalp, 2001:464).

1.2.1.1.Hirsi1zlik

TCK’nin 491, 516, 517, 278, 503 ve 522. maddelerinde belirtilen ve mala
yonelik suclarin basinda gelen hirsizlik, degisik tiirlerine gore farkli yaptirimlarla
tamimlanmistir. Gerek Tiirkiye’de gerekse diger iilkelerde 6zellikle sehir sugu olma

niteligi tasiyan hirsizlik, iilkemizde siklik agisindan adam o&ldiirmeden sonra ikinci

sirada gelmektedir (igli, 2004:158-9).

Hirsizik  sugunun bu denli yiiksek olmasinin sebebi ise, ekonomik
yetersizliklerin yani caldiklar1 nesneye sahip olma istekleridir. Ankara Universitesi
Kriminoloji Enstitiisii tarafindan yapilan “1000 miikerrer su¢lu hakkinda kriminolojik
ankette toplam 1000 yetiskin suc¢ludan 561 kisinin para ¢almaktan hukum giydikleri
saptanmustir (Yavuzer, 1994:66-7). Bu ¢alismanin sonuglarina dayanarak iilkemizde her

iki sucludan birinin hirsizliktan hiikiim giydigini ifade edebiliriz.



1.2.1.2.Dolandiricilik

Dolandiricilik, magdurun iyi niyetinden istifade ederek yalan ve hile ile haksiz
menfaat saglamaktir. Dolandiricilarin @ biiylik bir kismima yakini ayni teknigi
kullanmakta ve Magdur ise iyi niyetle dogru ve iyi bir is yaptigi kanaatindedir
(Soyaslan, 2003:178).

Son yillarda banka dolandiriciliginda 6nemli bir artis goriilmekte, sayica c¢ok
olmamakla birlikte ¢ek dolandiriciliklarina da rastlanmaktadir. Karsiliksiz ¢ek keside
etmek, 1985 yilinda 3167 sayili Cekle Odemelerin Diizenlenmesi ve Cek Hamillerinin
Korunmasi1 Hakkinda Kanun yiiriirliige girinceye kadar, 765 sayili TCK. Madde 503
kapsaminda dolandiricilik olarak degerlendiriliyordu (Demirbas, 2005:244).

1.2.1.3.VVandalizm

Vandalizm, zevk igin ya da cahillik nedeniyle kamu veya sanat yapitlarini biiyiik
zararlara yol acarak yitkmak ve bu yikimi kendi basina bir amag¢ durumuna getirmektir.
Fransiz Devrimi sirasinda kullanilan “kirip ge¢irmek™ anlamina da gelen bu kavram
eski zamanlarda da gorilmektedir. Vandallar tarafindan eski roma ve yunan
medeniyetlerine ait eserleri Kavimler Gogl sonrasinda tahrip edip yagmalamiglardir.
Vandalizm gunimuzde ise estetik ve giizel olan her seye, ortak yasam alanlarina saldir
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (YUcel,2007:65).

Vandalizm de, kendi iradesinin tatmini icin zarar verir veya tahrip eder.
Vandalizm’in isareti, nedensiz olarak esyalarin goriinebilir kisimlarinda tahrip
edilmesidir. Vandalizm de zarar verilen esyalarin kisi i¢in higbir 6nemi yoktur.
Miilkiyete karsi Vandalizm, bir sosyal tabuyu ihlal eden, depresyonu heyecana

doniistiiren ve ondan zevk alan bir psikolojik reaksiyondur (Demirbas, 2005:243).

Zaman zaman basta metropol sehirlerde ( Istanbul, Ankara, Adana, Izmir,
Diyarbakir ) bilingli olarak korsan gosterilere doniistiiriilen ve kitle provoke edilerek
yasanan eylemler (yoldan gecen araglarin taslanmasi, yakilmasi, magaza ve banka
vitrinlerinin kirilmas1 v.b.) medya tarafindan terér eylemi olarak kamuoyuna

tanitilmaktadir. Ancak bir anda ateslenen, tirmanan ve sonen ya da sonddrulen, iginde



siddet barindiran bu tiir eylemler, teror eylemi degil Vandalizm olarak adlandirmak
daha uygundur (Citoglu, 2005:168).

1.2.2. Siddet ve Siddet Suclar

Degisken ve goreceli niteliklerde gosteren siddet olgusu, kisinin, baska bir kisiye
fiziki ve ruhsal biitiinliigiine zarar vermesi olarak adlandirilir. Organize sug orgdtler ve
teroristlerin ekonomik suglar yaninda yildirma amaciyla miiessir fiil ya da adam
oldiirme suglar1 isledikleri goriilmektedir. Siddet bazen kendini bir eylem olarak
gostermez. Siddet eylemi aniden olustugu gibi bazen de uzun planlar sonucu ortaya
cikmaktadir (Yicel, 2007:49).

Teror olaylarinin artist ile sugluluk yeni bir goriinim kazanmakta, bu suglara
Ozellikle niifus yogunlugu olan biiyiik sehirlerde daha fazla rastlanmaktadir. siddet

suglarinin sonuglarini {i¢ grupta toplamak mumkiinddr(YUcel, 2007:48);

1) Suglarin ¢ogunun kimden kaynaklanacagi belli olmadigindan, anonim bir

gorinim almakta ve bu tir fiiller herkesi tehdit etmektedirler.
2) Failleri cok tehlikeli bir kisilik sergilemektedirler.

3) Fiiller hayrete diistirecek sekilde yenilenmektedir.

1.2.2.1. Kasten adam o6ldirme

Insanoglunun varligindan bu yana sirekli birbirini oldiirmesi, kasten adam
6ldirme sucunun insanoglu tarihi kadar eski bir su¢ oldugunu séyleyebiliriz (Demirbas,
2005:216).

Siddetin en acimasiz noktasi adam Oldirmedir. Clnku kisiye ac1 gektirerek yok
eden bir davranistir. Katilin 6z sevgisi, 6z saygisi, 6z giiveni yoktur, i¢ baris1 bozuktur.
Baskalariyla ¢atismaya girmesi katilin dig diinya ile uyumsuzlugundan kaynaklanir

(Soyaslan, 2003:175).

Insanmn gergeklestirmek istedigi bir diisiincesine engel olan birini &ldiirmesi
Kasti adam oldirmenin kdkeninde yatan en biyuk nedendir. Bir bakima, herkes adam

Oldiirebilir ama ben oldiiriirsem beni de Oldiiriirler diisiincesi ile frenlenerek dengede
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durmaktadir(Yucel, 2007:129). Biraz Once bahsi gegen denge butin kesimler igin
gecerli degildir. Ozellikle kan davalarinda insanlar Sleceklerini bile bile hasimlarini

oldurmektedirler.

Insan olarak en temel hakkimiz yasam hakkidir ve bu hak biitiin toplumlarin
yasalarinda giivence altina alinmig olmasi bu sugun cezasinin infazinin da daha uzun
stirdiigii  bilinmektedir. Kasten adam o6ldirme U(zerine karsilastirmali sayilarin
uluslararas1 degiskenligi yiiksektir. Almanya’da kasten adam o6ldiirme 25 yilda % 33
cogalmisken, ABD’de %60 artmistir. Polise kayith adam o6ldiirmelerin siklik sayisinin
karsilagtirilmasinda, ABD’de adam 6ldiirme suglar1 Almanya’ya gore sekiz kat daha
¢ok fazladir (Demirbas, 2005:220).

1.2.2.2. Kan davasi

Kan davasi, bir kKimsenin ailesinden ya da akrabalarindan birini 6ldiiren bir kisiyi
ya da onun akrabalarindan birinin, ldiiriilenin kanina karsilik olmak tzere 6ldurilmesi
gelenegidir (Demirbas,2005:173). Insanlarm bu eylemi yapmadaki amaglari 6ldiiriilen
kisinin kanin yerde kalmamasi gerektigi inancidir. Yani kanlisim1 6ldiirmek onlarin

g6ziinde bir sug degil, yerine getirilmesi zorunlu olan kutsal bir gérevdir.

Donmezer, (1997:193)’e gore, lilkemizin ve diinyanin bazi bolgelerinde,
akrabalarini 6ldiiren kisilerden intikam almayan aile bireyleri serefli ve haysiyetli olarak
cevrelerinde yasayamazlar. Ailede sosyalizasyon sureci ile cocuklara gelenek, gorenek,
orf ve adetleri aktararak onlar1 toplumsal rollerine hazirlayan anne, ¢ocugun biiyiimesi
sirecinde sakladigi kanli esyalar1 g¢ocuga gostererek, intikam konusunda siirekli
konusmalar yaparak ve intikam alindiktan sonra dlen akrabasinin ruhunun huzur
bulacagini sdyleyerek kan davasi siirecinde aktif rol oynar. Intikam almincaya kadar,
siyahlar giyer ve siyah basortiisii baglayarak matemini sergiler. Erkek icin ise hem aile
i¢i itibarim1 hem de toplumdaki prestijini korumak icin intikam almak zorunda
birakilmaktadir (Igli, 2004:193).

Yapilan tanimlarda incelendiginde Kan davasi tanimlarmin ortak &zellikleri (igli,

2004:145),

1) Oldiirulenin intikam1 mutlaka alinmasi,

11



2) Bu intikami 6lenin en yakinlari tarafindan alinmast,

3) En yakin kisilerin olmamas1 ve geride bu isi yapacaklarin kiiciik olmasi
nedeniyle, onlardan sonra gelen yakinlari intikam alir ya da yasi kii¢iik olanlarin

blylUmesi beklenir.

4) Intikamda 6ldiiren kisi veya onun en yakininin 6ldiiriilmesi hedeftir.

Ulkemizde kan davasi olaylar1 incelendiginde, kirsal bélgelerde daha yogun
oldugu ve bu kan davasimi giiden insanlarin ise bliylik oranda egitimsiz oldugu
gozlemlenmektedir. Bunu sirayla sira ekonomik yetersizlik, seref, namus kavramlari

izlemektedir. i1k kan davasinin ¢ikma nedenlerinden en basta geleni toprak kavgalaridir.

1.2.2.3.Yagma

Yagma bir kimsenin malin1 zor kullanarak almak olarak tanimlanmaktadir.
Yagma cebir’ ve siddetten olustuu icin aym zamanda kisinin zilyetligi® ve kisi
hirriyetini de bu su¢ kapsaminda korumaktadir. Yagma sugunda asil saldir1 kisinin
malvarligina yapilsa da ayn1 zamanda Kisi hiirriyetine yonelen saldirida yapilmaktadir.

su¢ yine de aslinda mal aleyhinedir (D6nmezer, 1997:361).

Bu sug¢ daha ¢ok erkekler tarafindan isleniyor olsa da kadinlarin bu sugu isleme
oranlart ise, %8’dir. Yagma, olayina karisan kisiler daha onceden sabikasi olan
kisilerdir. Bu sug ile ilgili kayitlar incelendiginde faillerin ticte ikisinden fazlasi 6nceden
sabikalidir. Son zamanlarda yagma suglarinda, olayin islenmesi sirasinda gittik¢e artan
vahsilik olaylar1 ve bununla baglantili rehin almalarda goriillmektedir. Bu sugu isleyen
kisinin profili, geng, erkek, sabikali ve davraniglarinda tipik saygisizlik olmasidir.

(Demirbas, 2005:220-21).

Bu suc incelendiginde hirsizlik sugu ile benzerlikler gostermektedir. Bu
benzerlikler (D6nmezer,1997:361);

e Malin tagimabilir olmasi,

e Mal sahibinin rizasinin olmamasi,

! Cebir: Zor kullanma, zorlay1s, zora bagvurma.
2 Zilyetlik: Bir mah elinde bulundurma ve kullanmakta olma durumu
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e Malin alinmasi,

e Fayda saglamak.

Fakat yagma olayinda cebir, siddet veya tehdit kullanilmas itibariyla hirsizliktan

ayrilmaktadir.

1.2.3. Cinsel Suclar

Cinsiyete ve genel adaba kars1 islenen bu suglar, sosyal hayatin gereklerinden
olan cinsel arzunun, orf ve adetlerle stirekli bigimde frenlenmesi sebebiyle ortaya ¢ikan

ruhi patlamalardir (Donmezer, 1994:135).

Cinsel suglarin bir tek alt tiiriinde dahi sug isleyenin ¢esitli psikolojik nedenler
olmakla birlikte bu sucu islemeye neden olabilecek nitelikte bir etmen saptanamamaistir.
Bu sucgu isleyen kisiler homojen bir grup olusturmamaktadir. Yapilan arastirmalara
gdre, cinsel suglularin ¢ogu zararsiz oldugu gibi hepsi de cinsel sapik degildir. Ornegin
Siddet kullanarak kiz kacgiran veya iffetli kizlara saldiran bir kisi, agir bir cinsel suclu
oldugu halde cinsel sapik olmayabilir. Ornegin, bir egzibisyonist® irza gecme sucu

isleyebilecegi diistiniilemez (Yucel, 2007:110).

Cocuklara yonelik cinsel saldirida bulunan bir kimse i¢in hem cinsel sucludur
hem de cinsel sapiktir. Bu sugu isleyenler asir1 bir cinsel arzuya sahip olmamakla
birlikte tamami ya da bir kismu iktidarsizlardir. Cinsel sapikliklar1 asagidaki sekilde
ifade etmistir (Ylcel, 1986:92-97).

Pedofili: Yetiskin bir kimsenin ergenlik 6ncesi ¢ocuklar1 veya ergenlige yeni girmisleri
cinsel agidan ¢ekici bulmasi ve cinsel egiliminin ¢ocuklara yonelik olmasina neden olan

psikoseksiiel rahatsizlik. Bu rahatsizliga sahip kisilere pedofil ya da siibyanci denir.
Fetisizm. Karsi cinsin esyalari ile cinsel doyuma ulagma bigimindeki cinsel sapkinlik.

Bestiality: Hayvanlarla cinsel iliski demektir. Bilinenin aksine oldukg¢a yaygin bir cinsel

tersliktir.

¥ Egzibisyonist: Kendini teshir eden.
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Kanuni irza gegme: 18 yasin altindakiler ile cinsel iliskiler ve ensest” olaylardir.

Cebren 1rza ge¢me: cinsel suclarin en ciddisidir. Bu sugu igleyenler genellikle gencg ve

canli kisilerdir.

Homoseksualite: Erkegin baska bir erkekle cinsel miinasebette bulunmasi demektir. Bu
eylemin nedeni hemen hemen bilinmemekle birlikte, tedavisinde yer alan yontemler ise

psikiyatrik bir karisiklik limbosundan ibarettir.

Sadistik oldirme: Cinsel suglar arasinda bir tip cinayet olarak yer almaktadir. Bu
cinayetlerde cinsel arzunun yaninda, can ¢ekisen bir Kimseyi gorme, kendi kuvvetini
gosterme arzusu vardir. Cinayet Oncesi beliren cinsel arzu, Olene iskence yaparak

siddetlendirilmektedir.

1.2.4. Bagimhihik Maddeleri Suclulugu

Kullanan kisiyi hayal aleminde yasatan, bir kez kullandiktan sonra siirekli
kullanma ihtiyact hissedilen, viicutta bircok olumsuz etki birakan maddelere uyusturucu
maddeler denir. Kullanan kisilerde hem biyolojik hem de psikolojik problemler ortaya
cikarmalarina ragmen, psikolojik boyutu daha fazla dikkat cekmektedir. Bu maddeler
sinir sistemini bozmakla beraber kisinin toplum ile uyumunu zorlastirmaktadir.
Uyusturucu ve uyarict bu maddelerin maliyetinin yiiksek olmasi nedeniyle kisinin sug
isleme ihtimalini artirmaktadir. Kullanan kisi {izerinde ise, uykusuzluk, bas agrisi,

istahsizlik, kan dolasimi bozuklugu gibi etkileri olmaktadir (Soyaslan, 2003:111).

Uyusturucu maddelerin uzun siire ve asir1 kullanimu, sinir sistemindeki tahribatta

0 derece derin olur hatta 6lime kadar gidebilir (Yicel, 1986:114).

Her ne kadar uygulamakta farklilik olsa da Ozellikle insan sagligina zarar
vermesi ve kullanan kisilerin diger suglar islemede ilk basamagi olusturmasi nedeniyle
bitiin dinya dlkelerinde uyusturucu maddeleri kullanmak, imal etmek, satmak, temin
etmek sug teskil etmektedir (I¢li, 2004:163).

* Ensest: Evlenmeleri trece ve yasaca yasaklamus olan, yakin kan bag1 olanlar arasindaki cinsel iligki
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1.3. Sugun Onlenmesi

Kisiyi suctan uzaklagtirmak, Su¢ politikasinin temel amacidir. Sugun

Oonlenmesine yonelik iki goriis kabul gormektedir.

Bu goriislerden ilki her toplumda kagmilmaz olan sugun nedenlerini arastirarak
onlem almak, Ikincisi ise bazi sug tiirlerinin azaltilabilecegi ya da onlenmesinin
miimkiin olabilecegi diisiincesidir. Sugun azaltilmasina ya da ortadan kaldirilmasina
yonelik olarak resmi olmayan aile, okul, cami, kilise, dernek gibi yerlerde hukuk, sosyal
kontrol araci olarak goriilebilmektedir. Toplumun, kisileri sugluluk kavramindan
armdirilmis olarak geri kazanilmasi igin 6ncelikle aile ve okuldaki egitimin kalitesine ve
nitelikli insan yetistirme cabasina onem vermelidir. Su¢ oranlarindaki diisme, sugun
Onlenmesinin bagaris1 olarak kabul gormekte ayrica islenen suclarin siddet ve

ciddiyetinin azalmasi yine bir basar1 olarak goériilmektedir (Turan, 2013:166).

En dar anlamiyla suclunun yakalanip kanun Oniinde gerekli cezalar verilerek,
baska insanlara 6rnek olmak, caydirma, davranisini degistirme ve gelecekteki suglari
engellemek diisiincesinde olsa da giliniimiizde ise su¢ islenmeden Once ¢esitli stratejiler
ile sugun Onlenmesi saglanmaktadir. ABD’de Wilson ve Kelling tarafindan, “Kirik
Pencereler Teorisi” olarak adlandirilan ve ger¢ek ve potansiyel suglular yerine suglarin
islendigi fiziksel ve sosyal ortamlarda gerekli diizenlemeler yaparak suc¢ olugsmadan,

onlenmesi ile ilgili ¢alismalar yapmislardir (Bese, 2006: 14).

Kamu diizenini saglamada bir sosyal denetim kurumu olan givenlik gucleri,
Onleyici tedbirler almas1 ve sug¢ sonrasi suglunun ele gegirilip adalete teslim edilmesi
stirecinde 6nemli gorevler Ustlenmektedir. Suglunun infazinin gergeklestirildigi Ceza
Infaz Kurumlar1 da, artik sadece cezanin ¢ekildigi yer olarak degil, ayn1 zamanda
suclularin sosyallesmesini saglayan, egitim, tedavi ve rehabilitasyon hizmetlerinin
verildigi, su¢ islemeyi Onleyici tedbirlere yonelik hizmetin iiretildigi yerler olarak gorev

yapmaktadir.
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IKiNCi BOLUM

CEZA INFAZ KURUMU TANIMI, TARIHSEL GELISIMIi

Bu boliimde ceza infaz kurumlarinin genel tanimini, tarihsel gelisim siireclerini,
cezaevi tipleri ile ilgili agiklamalar, is yurtlarinin tanimi, kurulus amaclar1 ve hiikiimlii

calistirilmasinin amagclar1 hakkinda bilgilendirme yapilacaktir.

2.1. Ceza Infaz Kurumu kavram

Hukuksal olarak belirli mimari kurallar ¢er¢evesinde insa edilerek sug isleyen
kisilerin kapatilmasi, barindirilmasi i¢in yapilan bu yapilara da ceza infaz kurumu

denilmektedir (Y1lmaz, 2003:46).

Bugunki ismi ile cezaevi ya da hapishane kavrami; Misir ve Antik Yunanlilarda
bir kiginin gecici olarak hapsedildigi yer anlamma gelen ‘‘Mahpes’ olarak
adlandirilirdi. Ingilizce karsiligi ise tévbe anlamma gelen “penitence” kokeninden
gelmektedir (Saygili, 2004:180).

Zindan, dam, delik, kodes, mahpushane, hapishane ve cezaevi gibi argo anlamda
olmak Uzere farkli isimler kullanilmigtir. Ayrica, ceza infaz kurumlari, hikim evi,
tutukevi, kapali cezaevi, acik cezaevi, kadin cezaevi, ¢ocuk cezaevi, 1slahevi gibi

smiflandirmada yapilmistir (Demirbas, 2008:220).

18-19. yiizyilda kisinin 1slah1 i¢in cezalandirma araci olarak diisiiniilen cezaevi,
cezalandirma siirecinde kurumsallastirmanin 6nemli bir adimi olmustur. Kisinin
cezalandirilmasinda, diger insanlara ibret vermesi i¢in bedene yapilan iskenceden
vazgecilerek cezanin bedenden ¢ok ruha g¢ektirilmesi fikri benimsenmistir. Sug isleyen
kisilere ceza vermenin yaninda, bu insanlar tekrar topluma kazandirmak i¢in cezaevi

bir arag olarak gorilmektedir (islegen, 1996:75-76).

Bir kurumun cezaevi olarak adlandirilabilmesi i¢in agagida belirtilen temel

unsurun bulunmasi gerekir. Bunlar (Demirbas, 2008:220);
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Fiziki unsur; Siirekli yasam icin temel insani gereksinimleri karsilayabilen, amaca
uygun malzeme ve donanima sahip, yeterli i¢ ve dis gilivenlik alanlar1 iizerine inga

edilmis, acgik ve kapali alanlar.

Personel unsuru; Yetki ve sorumlulugu kurallarla belirlenen ve yOnetim ve hizmet

servislerinde galistirilacak personel.

HUkamli ve tutuklu unsuru; Kanunlar tarafindan hak ve hirriyetleri denetim altina ve

sevk ve idareleri infaz personeline birakilmis olan hiikiimlii ve tutuklular.

Infaz hizmetleri unsuru; Ulusal ve Uluslararasi kanunlara uygun barmma, iase, saglk,
egitim, rehabilitasyon, spor, sosyal ve Kkiiltiirel faaliyetler ile ¢aligma ortamlarinin

saglanmasina yonelik faaliyetlerdir.

2.2. Ceza Infaz Kurumlar Tarihsel Gelisimi

Cezaevlerinin tarihsel gelisimini Diinya’da ve Tiirkiye’de olmak {izere iki baslik

altinda inceleyecegiz.

2.2.1.Diinyada Ceza infaz Kurumlan Tarihsel Gelisi

Eski ¢aglarda ceza uygulanis bicimi kisas ve intikam iizerine kurulmus olsa da
en belirgin ceza yontemlerinin basinda zehirlemek, iple asmak, topuzla ya da kilicla
oldiirmek, bogmak, yakmak, u¢urumdan atmak gelmekteydi. Eski Yunan’da Platon
cezanin amacint korkutma ve iyilestirme olarak belirtmisse de yine bu donemde,
yargilamanin ve cezalandirmanin Sokrates’in yargilanmasindan anlasildig: iizere,

sadece kolelere ait bir uygulama olmadigin1 gérmekteyiz (Demirbas, 2008:85)

Insanoglunun varolusuyla birlikte baslayan kisilerin su¢ isleme egilimi,
Ilkgagda, toplumlar tarafindan higbir sekilde kendi kusurlarmin olabilecegi
diisiincesinde degillerdi. Hapis cezalari, cezalandirma sirecine ¢ok sonradan
eklenmistir. Hurriyeti kisitlayic1 cezalar, ilk olarak, Babil, Misir, Roma ve Yunan
devletlerinde goriillmeye baslamis, fakat giiniimiiz sistemiyle farkliliklar gostermistir

(Colak, Altun, 2008:10).
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Hapishanelerin “tullianum” olarak adlandirildigi Roma doneminde ise hucreler
olarak adlandirilan yeraltt kismi ve iki yukari kismi bulunan mese kiitiikleriyle
birbirinden ayrilmis bélmelere dontismiistii. Hapishaneler de yine bu dénemde sinifsal
bir ayrimin olmadigmi Kral Jugurtha’nin hapsedilmesi gostermektedir. Romalilar,
devlet ekonomisine onemli bir katki saglayacagini diisiinerek suclulari hapis cezasi

yerine ¢alismaya gondermisler (Demirbas, 2008:85).

Hristiyanligin dogusuyla birlikte kiliselerin batiya yayilarak 6nemli bir
hakimiyet kazanmasi ile birlikte ceza ve hapishane anlayisinda da farkli degisimler
meydana geldigi, yine bu donemde ilk hapis cezalarinin manastirlarda uygulanmaya
basglandigi, verilen cezalarin bir kismi yine halkin gbzii 6ntinde verilmeye devam
etmekteydi. Hapishane, iceri kapatma, zorla ¢alistirma, kiirek, ikamet yasagi, siirgiin ki
bunlar modern cezalandirma sistemlerinde énemli bir yere sahip olmuslardir (Foucault,
2006;41-43).

1301°1i yillarda, italya’nin Floransa kentinde Le Stinche adinda bir hapishane
acilmig, burada hikiumliler ilke kez cinsiyetlerine, yaslarina, zihinsel 6zelliklerine,
isledikleri suclara gore ayr1 hiicrelere hapsedilmistir. Italya’da agilan bu hapishane ¢ok
fazla bilinmemektedir (Siegel, 2010:18).

16. ve 17. ylizyilda, sug isleyenlerin yani sira akil hastalar1 ve sehirlerde artan
serseri ve dilenciler de, toplumun giivenligini saglayabilmek igin cezaevlerine
konulmaya baslamistir. Isvicre’de, Fransiz Ihtilali’ne kadar, (izerinde uygulanan
hiirriyeti baglayici cezalarin yani sira dilenci ve serserilere de kiirek cezasi ya da maden
ocaklarinda c¢alisma cezasi verilmekteydi. Kendi deniz guci olmayan ulkeler ise
suclulari Italya, Fransa ve Ispanya gibi iilkelere kiirek kéleleri olarak gonderiyor ya da
satiyorlardi (Demirtas,2005:9).

17 ve 18. yiizyilda savaslarin uzun siirmesiyle sadece su¢lulari muhafaza etme
yeri olan hapishanelerde, kapasitelerinin Uzerinde suclu kalmaya basladi. 18. yiizyil
sonu ve 19. yiizyilin baglarinda ise Avrupalilar hapishanelerini, deliler, yoksullar,
yetimler evi olarak kullanmaya basladilar. Unlii Alman cezaevi uzmani Karls Krohne,
1840’a kadar bir ¢ok cezaevini gezerek yazdigi kitapta, cezaevlerinde vahsetin ve

ihmalin yasandigi en kotii donem olarak belirtmektedir (Demirbag, 2005: 64-71).
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Hapishanelerde reform hareketlerinin gdze carpmasinin en biiylik nedenleri ise
Savaslarin azalmasi, Avrupa iilkelerinin zenginlesmesiydi. Ingiltere’de ise cezaevlerine
toplumun dikkatini Elizabeth Fry’in cezaevlerini ziyaret ederek ¢ekmeyi basardi.
Almanya da ise hapishanelerin eksiklerinin géz oniine ¢ikmasi ise 1 Ocak 1971°de Ceza
Infaz Kanununun kabulii ile baslamistir. Bu kanunun en énemli yani ise, rehabilitasyon

ve yeniden sosyallesme diisiincesinin 6nem kazanmasidir (Demirbas, 2005:124).

Cenevre’de 1955°te yapilan “Suglarin Onlenmesi ve Hikimlilere Muamele”
konulu konferansta “Hukimlilere Muamelede Asgari Sartlar” ve “Infaz Kurumu
Ag¢ma” konularinda kararlar alinmigtir. 1973 te ise Avrupa Konseyi bu kararlar1 kabul
etmistir. Bu alinan kararlar cergevesinde ise; “ceza infaz kurumlarinin 500 kisiyi
asmamasi, mahkumlarin siniflandirilmasina imkan saglamasi, oda ve koguslarin makul
geniglikte olmasi, 1siklandirma, 1sinma, saglik, hijyen, beslenme, ibadet ve yikanma
gereksinimlerin karsilamasi, pencerelerin iceriye temiz hava girisini saglayacak olciide
giines 1s181inda okuma ve calismay1 saglayacak nitelikte olmasi, mahpuslara igme suyu
ve yemek saglanmasi, kurumlarda bir revir olmasi, mahkum g¢ocuklar1 igin bir kres
olmasi, karanlik odalar ve hiicreler yapilmamasi, mahpuslarin ziyaret¢i kabul
edebilmesi ve haberlesebilmesi, agik havaya c¢ikartilmasi, egitilmesi veya
calistirilabilmesi, bedensel faaliyette bulunabilmesi, dilek¢e ve sikayet hakkin
kullanabilmesi, tutuklu ve hikumlilere kétii muamelede bulunulmamasi” gibi temel
kurallar diizenlenmistir (Demirbas, 2005:127).

2.2.2.Dunyada Cezaevi (infaz) Sistemleri

2.2.2.1. Topluluk Sistemi

Topluluk sistemi ilk cezaevleri ile birlikte ortaya ¢ikmistir. Ceza alan kisilerin
birlikte bulundurulmasi ile infaz edildiginden miisterek hapis sistemi olarak da
adlandirilmaktadir. ik kez 1596 yilinda Amsterdam’da acilan erkek cezaevinde
uygulanmistir. Sistemin ilk olumsuz sonucu, yetiskin suglular ile gocuk suglularin bir

arada bulunmasindan ortaya ¢ikmustir (Artuk, vd, 2003:74).
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Ayrica yine bu sistemde suglularin topluluk icerisinde olmalar1 nedeniyle en azili
suglunun etkisi altinda kalinmasi, ilk kez sug isleyenlerin kisinin bu nedenle tekrar sug
islemeye meyilli olmasi, cezaevi yonetiminin topluluk igindeki biitiin suclulara ayni
gozle bakmasi ile iyiyi ve kotiiyli birbirinden ayirt edememesi, su¢lularin kendi
sorunlarint  sikintilarin1  birbirine anlatmalar1 nedeniyle cezanin 1slahi mimkin
olamamakta, tahliye sonrasi hiikiimliilerin, topluma uyumda sikinti yasamalaridir
(Gokeen, 2002:58-59).

2.2.2.2. Philadelphia ya da Pennsylvania Sistemi

Amerika’da 1774 yilinda yayimlanan Hiirriyet Beyannamesi’nin ardindan
Pennsylvania eyaletinde Sheriff Howard’in Onciiligiinde, hayirsever kurumlar ve
Protestanlarin destekleriyle hapishaneler ac¢ildi. Hapishanelerin ¢ok kot ortamlar
oldugunu sdyleyen Howard, bir¢cok suclunun 0zellikle tifo hastalindan 6ldigiinii
sOylemis ve bu ginkiu modern hapishanelerin kurulusuna onciiliik etmistir (Saygil,
2004:185).

Bu sistemde isledigi sugu diisiinmesi igin hiicresinde gece giindiiz tek basina
kalan suclunun g¢alisma hakki yoktur. Bu sistemin amaci; su¢lunun toplu halde infaz
edilmesi sirasindaki olumsuzluklar1 gidermek ve suglunun isledigi sugun kotiiliigiinii

diistinmeye sevk etmektir (Siegel, 2010: 20).

1818 yilinda Pittsburg’da agilan ve Pensilvanya sistemin uygulandigi en biiyiik
cezaevi Bat1 Cezaevidir. Ancak yapilan itirazlar neticesinde, 1833 yilinda yikilmistir.
1829 yilinda Philadelphia Cezaevi Vakfinin girisimleri ile Philadelphia yakinlarinda
acilan The Eastern (Dogu) Cezaevinde, farkli bir mimari denenmis yildiz seklinde kanat

binalar yapilmistir (Demirbas, 2005:118-120).

Pensilvanya sistemi, kati kurallardan olusmasi nedeniyle caydiriciligr arttirmasi,
ilk kez sug¢ isleyenlerin diger diger suglularla goriismemesi cezaevini su¢ okulu

olmaktan ¢ikararak uslanmayi kolaylastirdig1 ifade edilmektedir (Artuk,vd,2003:78-79).
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2.2.2.3. Auburn Sistemi

1816 yilinda Amerika’da, Pennsylvania sisteminde hukiumlulerin psikolojilerinin
bozulmasi ile birlikte, Auburn uygulanmaya baslanmistir. Bu sistemde suclular
giindiizleri ¢aligir geceleri ise tek basina hiicrelerde kalir. “Birlesik sistemde” denilen ve
bes katli bir zemin iizerine insa edilen Auburn sisteminde ii¢ grup vardi. Birinci grup
hapishane kurallarini ihlal ettigi igin hiicre cezasi alanlar, ikinci grup nadiren birlikte
olmalarina izin verilen grup, {i¢iincili grup ise birlikte yiyip i¢ip ¢alisan gruptur. Bu ii¢
grupta geceleri ayri hiicrelerde kalirlar ve gece ve giindiiz asla konusmazlar. Sessizlik

bu hapishane sisteminin anahtaridir (Siegel, 2010:21).

Bu Sistemin sagladigi avantajlar; Suglularin toplu halde g¢alismasi ile ¢aligma
diizeninin saglanmasi, bu sayede giderlerin azalmasi, konusma yasagi ile sucglularin
birbirlerini kotii yonde etkilememesi, suglular arasi, escinselligin 6niine gecilmesi ve bu

sistem i¢in kurulan cezaevlerinin insasinin ekonomik olmasidir (Artuk, vd, 2003:78-79).

Sistemin dezavantajlar1 olarak ise suglularin toplu halde c¢alisma esnasinda
konusmalarimin engellenmesinin zor olmasi, bdyle bir engelleme icin fazla sayida
personel ve masraf gerektirmesi, suglunun sosyal hayata uyumunu saglamak icin gerekli
sartlara tabi tutulmasi olsa da gergek hayatta uygulamasi gorilmeyen yaptirimlarin

suglunun sosyal hayata uyumunu imkansiz kilacagi vurgulanmistir (Centel, 2004:43).

2.2.2.4. irlanda Sistemi

1840 yilinda uygulanmaya baglanan bu sistemde suglular cezalarinin bir kismint
Pennsyvania ve Auburn sisteminde kati kurallar ile ceza ¢eken suglular cezanin son

sathasinda yumusatilmis ceza sistemi olan Irlanda sistemine gegilirdi.

Pek cok Ulkede 19. yiizyilin sonundan uygulanan Irlanda sisteminde bitiin
ulkeler icin gecerli, ortak esaslari belirlemek miimkiin degildir (GOkgen, 2002:66).
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2.2.2.5.Yeni Sistem

Suglunun topluma uyumunu ve kendi kendini kontrolii iizerine kurulmus bu
sistemde uzmanlar tarafindan bilimsel esaslara dayanarak uygulanan ve infaz sisteminde
ileri seviye ile ifade edilen ve suglularin geceleri tecritte tek baslarina kalmalari,
giindiizde ise hiir insanlarin yasamlarina benzer bir planlama sistemine dayanmaktadir.
Bu sistemde cezanin gercek anlamda bireysellesmesi saglanarak, kisinin aldig1 cezanin
infazinda suclu en basindan kisiligini bir temele oturtmaktadir (D6nmezer, Erman,
1997:629-630).

2.2.3.Tiirkiye’de Ceza infaz Kurumlarinin Tarihsel Gelisimi

Bu boliim lg¢ baslik altinda; Islam Hukuku, Osmanli dénemi ve Cumhuriyet dénemi

olarak anlatilacaktir.

2.2.3.1.islam Hukuk’unda

Islam hukukunda, elde edilen kaynaklara bakildiginda kurumsal yapida bir
hapishane anlayisi mevcut olmamakla birlikte, Hz. Osman dénemine kadar suclular
kuyulara hapsediliyordu. Osmanli donenimde de Islam hukukunun uygulandig bir
sistemden s6z edilmemektedir. Osmanli devletinin Avrupalilagsma hareketiyle hapishane
kavrami kullanilmaya baglanmistir. Ta’zir’ suglari bakimindan padisah ve onun adina
bu yetkiyi kullananlar, sucun nitelik ve derecesine gore cezay1 belirlemekte ve bu

cezalar arasinda hapis cezasi da bulunmaktadir (Demirbas, 2005:128).

Hapishane denilen bu gegici tutsaklik yerleri olarak bilinse de islam Din’ininde
ilk hapishane Hz. Ali tarafindan yaptirilmistir. Nafi ismi verilen bu yapilara borcunu
O6demeyenler hapsedilmektedir. Giivenlik bakimindan zayif olan bu yapilar yerine

Mehis ad1 verilen daha giivenli yapilar insa edilmistir (Atar, 1979:78).

® Ta’zir: hakkinda ayet ve hadis geregi herhangi bir hiikmiin bulunmadigi, ceza takdirinin hakime
birakildig: suglar
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Hapishane ad1 altinda olan bu yapilarda istisnalar diginda hiirriyeti baglayici ceza
olmamistir. Tutukevleri ise kisinin cezasinin infazina kadar kagmalarini engellemek ya

da bor¢lularin borglarini 6demesi i¢in insa edilen yapilardir.

2.2.3.2.0smanlh Déneminde

Osmanli Devletinde Farsgada karanlik, sikintili, anlamina gelen zindan kelimesi
hapishane olarak kullanilirdi. Bunlarin haricinde zindan olarak kullanilmaya miisait
devlet dairelerinin bodrum katlari, tersanelerin belli boliimleri, kadinlar i¢in imamlarin,

muhtarlarin ve hatta kadin gardiyanlarin evleri saraylarin bazi boliimleri kullanilmigtir

(Karaca, 2010:154).

Hapishane olarak genellikle kale burglar1 da kullanilmaktadir. Istanbul’daki
Yedikule, Eminénii’ndeki Baba Cafer ve Kasimpasa’daki Tersane bunlara birer érnek
teskil eder. Subasinin kontroliinde olan bu yerler, hayirseverler tarafindan yapilan

yardimlarla bakilirdi (Sen, 2007: 39-42).

Sultanahmet’te bulunan Ibrahim Pasa Sarayr’min bir kisminda Il. Mahmut
déneminde Mehterhane olarak kullanilan “Hapishane-i Umumi” kurulmustur. Yine bu
donemde “kanunsuz su¢ ve ceza olmaz” ilkesi ile devlet tarafindan 6nemsenen ilk ceza
yasasit 1840 yilinda, “Ceza Kanunname-i Hiimayunu” ¢ikartilmistir. Kiirek cezasi
kalebentlik® ve hapis cezalar1 1858°deki ceza yasasiyla beraber hiirriyeti baglayici
cezalar oldugu kabul edilmistir. Yine bu dénemde ciinha’ kapsaminda, yaralama ve
zina suglar ile cinayet, vurma, hirsizlik gibi suglar alinarak bir hafta ile ii¢ yila kadar

hapis cezasina ¢arptirilmislardir (Sen, 2007: 45-49).

Osmanli doneminde Mesrutiyetin ilaniyla beraber bir de genel af kanunu
cikartilarak hapishanelerdeki mahkim sayisinda 6nemli bir azalma yasansa da, bu
donemde yasanan 31 Mart ayaklanmasi1 sonucunda tutuklu ve hiikiimlii sayisinda tekrar

bir artis yasanmistir (Sen, 2007: 45-49).

“Hapishaneler Idaresi” ise Dahiliye Nazir1 Halil Bey’in II. Mesrutiyet

doneminde cezaevleri i¢in sundugu 6neri sonucunda kurulmustur. Cezaevleri ile ilgili

® Kalebentlik: Gegmiste siyasi suclularin hapis ve siirgiin cezalarnin birlestirilmesi. Cezaya carptirilan
suclunun, uzak bir yerde bulunan bir kaleye kapatilmasi anlamina gelir.
" Cinha: Kabahatten agir ve cinayetten hafif olan sug(www.tdk.gov.tr erisim tarihi: 27/03/2017)
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ilk kurumsal adim bu idareye “Merbani-i Emriye ve Hapishaneler Idaresi” adi
verilmistir (Sen, 2007: 45-49).

1911 yilinda ise cezaevlerinin mevcut biitgesinin diizenlemek i¢in bir ¢alisma
yapilmis ve bu calisma ile marangozluk, dogramacilik, kunduracilik, makine ile fanila
ya da c¢orap imal islerinde ¢alistirtlmalarina yonelik kararlar alinmistir. Edirne valisi
tarafindan yazilan bir gelisme sonug¢ rapor da ise “Edirne Hapishanesinde calisir
durumda ¢orap, eteklik ve fanila imalati yapan 14 makine mevcuttur. Bu makineler
sayesinde elde edilecek tiim kar ile ipligimizi de kendimizin iiretebilecegi bir iplik
fabrikas1 kurmak diisiincesindeyiz. Uretilen mali yikayan, iitiileyen, kaliplayan ve
boyamaktan sorumlu olan kisiler de yine mahkiimlardir. Mahkiimlarin {icretleri ise

yaptiklari isin derecesine gore degismektedir” denilmektedir (Sen, 2007: 60).

Rapordan anlasilacag: iizere Mesrutiyetin ilaniyla birlikte hapishane yagaminda
onemli degisimler géze ¢arpmakta ve mahkGimlarin meslek sahibi olmalar1 ve mahkiim
ailelerinin gec¢iminin mahkiimun c¢aligmasindan alinan maas ile karsilandigi bilgisi

raporun en énemli kismidir.

2.2.3.3.Cumhuriyet Doneminde

Cumhuriyet doneminde 1926 yilinda yiiriirliige giren 765 sayili Tirk Ceza
Kanunu’nun infaz ve cezaevi konular ilgili koklii degisik yapmakta ve yine 1 Haziran
1929 tarihinde Igisleri Bakanligindan, Adalet Bakanligina devredilmistir (Colak, Altun,
2008:13).

24.12.1931 tarihinde Adliye miifettisleri Fuat ve Ferit Beyler tarafindan
Karadeniz sahillerindeki hapishanelerle, izmir, Adana, Konya ve Istanbul’da bulunan
cezaevleri ile ilgili bir rapor hazirlanmis, hapishaneler konusunda ne yapmasi
gerektigini ortaya koyabilmek adina incelemede bulunmustur. Bu rapora gore
(Demirbas, 2005: 137);

e “Binalardan bir kismi mahsus suretle cezaevi olarak insa edilmis bulunmakla
beraber, hicbir cezanin, giiniin telakki ve prensipleri dairesinde infazina elverigli

degildir; bunlarin tamami koguslardan ibarettir ve hiicre yoktur.”
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e “Binalar en iptidai hijyen icaplarindan dahi mahrumdur; miisait avluya sahip
bulunmadiklarindan, teneffiis saatleri katiyen degerlendirilmemektedir. Esasen
koguslar da, yapilislart itibariyle, giinesten tamamen mahrumdurlar;
havalandirma ve 1sitma tesisatt mevcut degildir; ocak ve mutfak tertibatinin
bulunmamasi yliziinden, mahpuslar yemeklerini koguslarda mangallar iizerinde
pisirmektedirler. Koguslar aksam 17’den sabah 7’ye kadar kapali tutuldugundan,
def’i tabii kogusta bulunan tenekelere yapilmaktadir; esasen mevcut heldlarin

vaziyeti de pek kotudar.”

e “Mahpuslarin getirdikleri sahsi esyalar yataklarin yaninda, sandiklarin iginde,

koguslar1 doldurmakta ve temizligi giiclestirmektedir.”

e “Hiikiimliilerin siniflandirmas1 bir yana, kiiciikleri biiyiiklerden, mevkuflari
mahkimlardan ayirmak dahi miimkiin olmamaktadir. Kadinlara mahsus cezaevi

hemen hemen yok gibidir.”
e “Hemen hemen hicbir miiessesede ziyaret ve goriisme mahalli yoktur.”

e “Binalarin bu gayr1 miisait durumu mahpuslarin ¢alismasin1 da imkansiz

kilmaktadir.”

e “Hapishaneler personel noktasindan daha derin bir mazhariyetsizlik

icindedirler.”

Rapor su ciimlelerle son bulmaktadir: “...Hapishanelerimizin bugunki
vaziyetleri ise, adaleti temin degil, adaletsizligi tevlit etmektedir” (Demirbas, 2005:
137). Raporda savas halinin uzun siire devam etmis olmasi ile iilkenin iginde bulundugu

imkansizliklarin hapishane kosullarin1 olumsuz etkiledigi belirtilmektedir.

1936 yilinda ¢alisma esasina dayali ilk cezaevi Imrali adasinda agilmistir. 1941
tarihli ve 243 maddeden olusan Ceza ve Tevkifevleri Nizamnamesi’ nin yiirtirliige
girmesiyle mahkemelerin bulundugu yerlerde Ceza ve Tevkifevleri, Adalet
Bakanliginca belirlenen yerlerde ise mintika cezaevi ve ¢ocuk ceza ve 1slahevi
kurulacag: belirtilmistir. Ayrica bu nizamnamede cezaevi memurlar1 ve hiikiimliilerin

hangi ceza evlerinde yer alacagina dair agiklamalar da yer almaktadir (Sen, 2007: 86).
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1950 yilindan itibaren A, Al, A2, A3, B ve C tipi cezaevleri, 1970 yilindan
sonra E Tipi, 350 kisilik 6zel tip, K1, K2, 1980 yilindan sonra, 500 kisilik 6zel tip, 2000
yilinda ise F tipi olarak isimlendirilen cezaevleri yapilmaya baslanmistir (Oztosun,

2002: 59).

2.3.Tiirkiye’de Ceza Infaz Kurumu Tiirleri

Ceza infazinin gergeklestirildigi kurumlar; kapali ceza infaz kurumu, agik ceza
infaz kurumu ve g¢ocuk egitimevi olmak lizere iice ayrilmaktadir. Kapali ceza infaz
kurumu da; yiiksek giivenlikli kapali ceza infaz kurumu, kadin kapali ceza infaz
kurumu, g¢ocuk kapali ceza infaz kurumu, genglik kapali ceza infaz kurumu olarak
ayrilmaktadir. Ulkemizde 13/01/2017 tarihi itibariyle; 292 kapali ceza infaz kurumu, 70
miistakil agik ceza infaz kurumu, 2 ¢ocuk egitimevi, 8 kadin kapali, 4 kadin Acik, 6
cocuk kapali ceza infaz kurumu olmak Uzere; toplam 382 ceza infaz kurumu
bulunmakta olup, bu kurumlarin kapasitesi 202.675 Kisiliktir. Yine lkemizde
11/04/2017 tarihi itibariyle 134.235 hikimli, 83.037 tutuklu olmaz lzere cezaevlerinde
toplam: 217.272 kisi bulunmaktadir(C.T.E. istatistik Biirosu). 5275 sayili Ceza ve
Giivenlik Tedbirlerinin Infazi Hakkinda Kanunun 18.maddesi uyarinca akil hastalig
disinda ruhsal rahatsizliklar: bulunan hiikiimliiler i¢in Adana, Elazig, Manisa ve Samsun
E-Tipi ceza infaz kurumlarinda olusturulan iiniteler cezalarmi infaz etmektedirler

(www.cte.adalet.gov.tr).

2.3.1. Kapali Ceza Infaz Kurumlari

Kapali kurumlar i¢ ve dig giivenlik gorevlileri bulunan, firara karsi teknik,
mekanik, elektronik veya fiziki engellerle donatilmis, oda ve koridor kapilar1 kapali
tutulan, ancak mevzuatin belirttigi hallerde ayn1 oda disindaki hiikiimliiler arasinda ve
dis ¢evre ile temasin olanakli bulundugu yerlerdir. Kapali cezaevi yeterli dizeyde
giivenlik saglanmis ve hiikiimliiniin gereksinimine goére bireysel, grup halinde veya
toplu olarak iyilestirme yontemlerinin uygulanabilecegi tesislerdir (Ceza ve Giivenlik
Tedbirlerinin infaz1 Hakkinda Kanun, Madde 8 ).
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2.3.2. Yiiksek Giivenlikli Kapah Ceza infaz Kurumlan

Yiiksek giivenlikli kapali kurumlar i¢ ve dis giivenlik gorevlilerine sahip, firara
kars1 teknik ve fiziki engellerle donatilmis, oda ve koridor kapilar siirekli kapali tutulan
yerlerdir. Mevzuatin belirttigi hallerde ayni oda disindaki hiikiimliiler arasinda ve dis
cevre ile temaslarin gecerli oldugu siki giivenlik rejimine tabi hiikiimliilerin bir veya ii¢
kisilik odalarda barindirildiklar: tesislerdir (Ceza ve Giivenlik Tedbitlerinin infazi

Hakkinda Kanun, Madde 9).

2.3.3. Kadin Kapah Ceza infaz Kurumlar

Kadin kapali ceza infaz kurumlari, kadin hiikiimliilerin hapis cezalarinin infaz
edildigi 5275 sayili Kanunun 8 ve 9 uncu, Tiziiglin 10 ve 11 inci maddelerine gore
kurulmustur. Bu kurumlarda i¢ giivenlik gorevlileri kadinlardan olusturulur. Bu amagla
kurulmus kurumlarin ihtiyac1 karsilama bakimindan yetersiz olmasi halinde, kadin
hiikiimliilerin hapis cezalar1 diger kurumlarin, erkek hiikiimlilerin kaldigi boliimlerle
baglantis1 olmayan béliimlerde gerceklestirilir (Ceza ve Guvenlik Tedbirlerinin infazi
Hakkinda Kanun, Madde 10 ).

2.3.4. Cocuk Kapah Ceza infaz Kurumlan

Cocuk hiiktimliiler ya da ¢ocuk egitim evlerinden disiplin veya diger nedenlerle
kapali kurumlara nakillerine karar verilen ¢ocuklarin barindirildiklart ve firara karsi
engelleri olan i¢ ve dis giivenlik gorevlileri bulunan, egitim ve Ogretime dayali
kurumlardir. 12-18 yas grubu cocuklar, cinsiyetleri ve fiziki gelisimleri géz Oniine
alinarak bu kurumlarin ayr1 ayri bolmelerinde barindirilirlar (Ceza ve Gilvenlik
Tedbirlerinin infaz1 Hakkinda Kanun, Madde 11).

2.3.5. Genglik Kapah Ceza infaz Kurumlari

Genglik kapali1 ceza infaz kurumlari, cezanin infazina baslandigi tarihte 18 yasini
bitirmis olup da 21 yasini doldurmamis geng hiikiimliilerin cezalarimi ¢ektikleri, egitim

ve Ogretim esasina dayali, firara karst engelleri olan, i¢ ve dis giivenlik gorevlileri
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bulunan kurumlardir (Ceza ve Giivenlik Tedbirlerinin Infazi Hakkinda Kanun, Madde

12).

2.3.6. Acik Ceza Infaz Kurumlar

Acik ceza infaz kurumlari, hiikiimliilerin iyilestirilmelerinde, calistirilmalar1 ve
meslek edindirilmelerine oncelik verilen, firara karsi engelleri ve dis giivenlik gorevlisi
bulunmayan, giivenlik bakimindan kurum goérevlilerinin gézetim ve denetimi ile
yetinilen kurumlardir (Ceza ve Giivenlik Tedbirlerinin Infazi Hakkinda Kanun, Madde

14). Ac¢ik kurumlar, ihtiyaca gore ayrica;
a) Kadin agik ceza infaz kurumlari,

b) Genglik agik ceza infaz kurumlari seklinde kurulabilir.

2.3.7. Cocuk Egitimevleri

Cocuk hiikiimliiler hakkinda verilen cezalarin, hiikiimliilerin egitilmeleri, meslek
edinmeleri ve yeniden toplumla biitiinlestirilmeleri amaglar1 giidiilerek yerine getirildigi
tesislerdir. Bu kurumlarda firara karsi engel bulundurulmaz; kurum gilivenligi i¢
giivenlik gorevlilerinin gdzetim ve sorumlulugunda saglanir. Kurum i¢inde veya diginda
herhangi bir egitim ve 6gretim programima devam eden ve on sekiz yasinit dolduran
cocuklarin, egitim ve 6gretimlerini tamamlayabilmeleri bakimindan yirmi bir yasini
bitirinceye kadar bu tesislerde kalmalarina izin verilebilir. Cocuk egitim evlerinde 12-18
yas arasi c¢ocuklar bulunur. Burada c¢ocuklar kurumun dismma egitimlerini devam

etmektedirler (Ceza ve Giivenlik Tedbirlerinin infaz1 Hakkinda Kanun, Madde 15 ).

2.4.Isyurtlar1 Nedir?

Isyurtlar1 kurumsal olarak 1997 yilinda vyiiriirliige giren 4301 sayili Kanunla
kurulmustur. Bu kanuna gore igyurdu kavrami; “hiikiimlii ve tutuklularin meslek ve
sanatlarin1 koruyup gelistirmek veya bunlara bir meslek ve sanat dgretmek suretiyle
iiretilen ekonomik degerleri pazarlamak i¢in ceza infaz kurumlan ile tutukevleri

biinyesinde olusturulan tesis, atolye ve benzeri Uniteleri ifade etmektedir.”
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Bu anlamda 1997 yilinda kurulan isyurtlar1 sistemi ile ceza infaz kurumlarimiz
birer meslek egitim merkezi birer rehabilitasyon merkezi gibi ¢aligmaktadir
(http://www.iydb.adalet.gov.tr/dokumanlar/performans_programlari/PerformansProgra
mi2017.pdf Erisim Tarihi:23/03/2017).

2.5.1s Yurtlarimin Amagclan

Ceza infaz kurumlarimizda ylriitiilen isyurtlar1 caligmalarinin temel amaci;
meslek sahibi olan hiikiimlii ve tutuklularin sahip olduklar1 meslek ve sanati koruyup
gelistirmek, meslek sahibi olmayan hiikiimlii ve tutuklarin meslek ve sanat

ogrenmelerini saglamaktir.

Hiikiimliilerin ceza infaz kurumlarindan tahliye olduktan sonra is bulabilmeleri
veya kendi islerini kurabilmeleri amaciyla; hiikiimlillerin ge¢miste aldiklar1 egitim,
bireysel becerileri ve istekleri, tahliye olduktan sonra yasayacaklart yerdeki istihdam
olanaklar1 dikkate alinarak mesleki ihtiya¢ degerlendirmeleri yapilmakta, bu
degerlendirme kapsaminda hiikiimliiler meslek kurslarina yonlendirilmektedir. Ceza
infaz kurumlarinda siirdiirilen meslek edindirme kurslar1 Milli Egitim Bakanlig1r Halk
Egitim Miidiirliikleri ve Tiirkiye Is Kurumu tarafindan gerceklestirilmektedir.
Hiikiimliiler meslek edindirme kurslar1 tarafindan kendilerine verilen teorik egitimi

isyurtlarinda ¢alisarak pratige doniistiirmektedir

(http://www.iydb.adalet.gov.tr/dokumanlar/performans_programlari/Performans
Programi2017.pdf Erisim Tarihi:23/03/2017).

2.6.Is Yurtlarinda Hiikiimliilerin Cahstirilmasi

Modern ceza infaz kurumlarinin ortaya ¢ikmasiyla beraber hikimli ve tutuklu
caligtirilmas1  hususu, toplumsal yapiyla baglantili olarak degerlendirilmektedir.
Gunumuzde hemen hemen her tlkede hiikiimliilerin ve tutuklularin ¢alistirilmasi o

toplumun toplumsal ve kiiltiirel 6zellikleriyle beraber ele alinmaktadir.

01 Haziran 2005 tarihli Ceza ve Guvenlik Tedbirlerinin Infazi Hakkindaki

Kanununda; “ Kurum hekimi tarafindan ruhsal ve bedensel olarak saglikli oldugu
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belirlenen meslek sahibi olan istekliler, kurum imkanlar1 6l¢iisiinde belirlenen {icret
karsihginda atdlye ya da is yurtlarinda galistirilabilirler, “ifadesine yer verilmektedir
(Erdogan, 2001: 316)

Adalet Bakanligi’nin yonetmeliklerinde belirtildigi Gzere; “zorunluluk ilkeleri
de g6z oOniinde tutularak, yerel miilki amir ve personelin isbirligi ile tim kamu
kurulusglari, belediye, bankalar, fabrikalar, ¢esitli kooperatif ve isletmeler, yatirimci
diger kuruluglar, miidiir ve yetkililerin katilacagi toplantilar yapilip, kamu ve 6zel
sektore ait kuruluslardan hangilerinde hiikiimlii caligabileceginin tespit olunmasi,
calisma protokollerinin tasvip icin bakanliga gonderilmesi liizumu, savciliklara ve ceza
infaz kurumu ve igyurdu yoneticilerine ve ayrica miilki amirliklere sunulmustur

(Bardak, 1996:40).
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UCUNCU BOLUM
PERFORMANS, PERFORMANS YONETIMI KAVRAMLARI VE
TARIHCESI

Calismanin birinci béluminde performans, performans yonetimi ve performans
degerlendirmesiyle ilgili temel kavramlarin tanimlar1 yapilmig Diinyada ve Tiirkiye de
performans yonetimi kavraminin tarihsel gelisimi hakkinda aciklamalarda bulunulmus

ve etik teorilerden bahsedilmistir.

3.1.PERFORMANS NEDIR?

Isletmelerin kurulus amaclarina bakildiginda 6ncelikli gérevlerinin, toplumun
ihtiyag¢ duydugu mal ve hizmetleri iretmektir. Ayrica isletmelerin varliklarim
stirdiirebilmeleri de buna baglidir. Bu amaglarimi gergeklestirmek icin, maddi Uretim
unsurlar1 yaninda, nitelikli insan giiciine de ihtiya¢ duyarlar. Isletmelerde karsilasilan en
6nemli sorunlardan biri de, calisanlara verilen gorevlerin ne 6lglde gerceklestirildiginin
belirlenmesidir (Calik, 2003: 7).

Performans kelimesi Fransizca “performance” kelimesinden dilimize girmis ve
Basarim anlamina gelmekte ve bu tanima gore performans ,”1) Elde edilen basari, 2)
Herhangi bir olay1 veya durumu basarma istegi ve giicii, 3) kisinin yapabilecegi en iyi
derece, 4) herhangi bir eseri, oyunu, isi vb.ni ortaya koyarken gosterilen basar1”
seklinde tanimlar yapilmistir (Www.tdk.gov.tr , Erisim tarihi:26.01.2017).

Bingol, (1990:170)’e gore performans tanimi; “bir isin tstesinden gelmek, bir
kimsenin kendisine diisen gorevi etkin bir bicimde tamamlamasidir. Islevsel agidan ele
alindiginda ise, verilen gorev kisi ile ilgili olmak kaydiyla, gorevin geregi olarak
onceden belirlenen hedefleri karsilayacak bicimde, gorevin yerine getirilmesi ve amacin

ne 6lclide gergeklestiginin belirlenmesidir” diye tanimlamaktadir.

Isletme icinde iist yonetim tarafindan temel olarak {i¢ soruya cevap verilerek

performans sisteminin uygulanmasi baslatilmis olur (Ozer, 2008; 396-397);
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Su anda neredeyiz? Isletmenin mevcut durumu ve kaynaklarini isletme diizeni
icinde performans: biitiin yonleriyle incelemektir. Isletmenin mevcut kaynaklarinin nasil

kullanildigina bakalir.

Daha iyi bir seviyeye ulasilabilir mi? Isletmenin mevcut durumdaki potansiyel
giiciiniin seviyesinin degerlendirilmesi amaglanir. Isletme bu giiciiyle neler elde ettigi

veya neler elde edebilecegine bakilir.

Nerede olmaliyiz? Isletmenin uzun dénemli potansiyel giiciine ydnelik sorular
sorulur. Isimiz ve amacimiz ne olacak veya ne olmalidir sorusuna cevap aranmaktadir.
Isletmelerde asil énemli olan performans yonetim sisteminde hedef belirleme siirecidir.
Isletmenin su anki seviyesi belirlenerek gerekli yatirnmlarla daha yiiksek hedefler

gozetilmelidir.

3.2. PERFORMANSIN TEMEL UNSURLARI

Performans kavrami tanimlarina bakildiginda isletmelerin temel amaclarinin en
iyi ve en basarili diizeye ulagmaktir. Isletmeler, gelecekleriyle ilgili kararlar almak ve
gecmis faaliyetlerini degerlendirmek bir cok performans 6lciitii kullanirlar (Birdogan ve

Ustasiileymanoglu, 2001:70).

Performans bitin yonleri ile ele alindiginda performansi olusturan en Onemli
unsurlarin; kalite, verimlilik, tutumluluk ve etkililik oldugu goriilmektedir (isleyen, 2011:

11).

i B
Temel
unsurlar
L. I -
- - i - N - o - =
TunmﬂulukJ Yerim]jlikJ Etkahlik ‘ Kalite
L b b, A L A

Sekil 1: Performansin Temel Unsurlar
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3.2.1. Tutumluluk

Performansin unsurlarindan tutumluluk, Tlrk Dil Kurumu tarafindan yapilan
tammmda “tutumlu  olma durumu, asir1 harcamadan kagman, idareli” olarak

tanimlanmistir (Www.tdk.gov.tr, Erisim Tarihi:03.02.2017).

Literatiir tanimlarinda ise; belirlenen amaca, en diisilk maliyetle ve en uygun
zamanda gerceklestirmeyi hedefleyen tutumluluk; performansin unsurlari arasinda
zamanla yasanan degisikliklere ragmen degismeyen ve onemini yitirmeyen bir unsurdur

(Ozer, 1997: 74-77).

Ekonomiklik olarak da tanimlanan tutumluluk unsurunu Kubali, (1999:37);
“amaclarin gercgeklestirilmesi i¢in gerekli olandan fazlasini harcamamak” olarak ifade
ederken; Falay, (1997:21) “tasarruflu olmak, ekonomik davranmak, kaynaklarin israf

edilmemesi ve liretim 6l¢eklerinin géz oniinde tutulmasi” olarak ifade etmektedir.

Tutarlilik unsuru, diger performans unsurlarinda oldugu gibi kurulus igin bir
amag degil, ara¢ olmakta, sahip olunan iiretim kaynaklarinin, uygun yer ve zamanda,

uygun maliyetle elde edilmesi anlamini tagir (Késeoglu, 2004: 640).

3.2.2. Verimlilik

Performansin unsurlarindan ikinei sirada bulunan verimlilik, Tirk Dil Kurumu
tarafindan yapilan tanimda “verimli olma durumu, yatirilmis sermayenin bir kurulusun
veya bir yatirimin gelir saglayabilme “ olarak tanimlanmistir (www.tdk.gov.tr, Erisim
Tarihi:03.02.2017).

Literatiir tanimlarinda ise;

Verim, kaynaklardan yararlanma diizeyini ya da bu kaynaklarin nasil
kullanildigini1 6lgen bir kavramdir. isletmenin ¢iktilar ile degil, girdileri ile yani kaynak

tiketimi ile ilgilidir (Akal, 2005: 39).

Verimlilik kavramina giiniimiizde biiyiik 6nem verilmekte ve bircok alanlarda
verimliligin belirlenmesi, Olciilmesi ve degerlendirilmesi konularinda ¢esitli ¢alismalar

yapilmaktadir (Koseoglu, 2006, s.22).
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Bir igletmenin verimliligi lretilen mal ve hizmetlerle (ciktilar1) ve bunlari
uretmek i¢in kullanilan kaynaklari (girdiler) arasindaki iliskide yatar. Ciktilar ile girdiler
arasinda baginti kuran genel bir fikirdir. Verimlilik, bir isletmede neyin ne kadarla

tiretildigini ya da parasal dlcutlerle gosteren bir orandir (Akal, 1995:32)

Verimlilik; Gretkenlik veya produktivite, yani en basit tanimi ile ¢iktinin girdiye
oranidir (Tarim, 2001, s.11).

Cikt1
Verimlilik =
Girdi

Bir faaliyetin verimli sayilabilmesi i¢in;
Ayni girdi ile daha fazla ¢ikt1 alinmasini,

Ayni ¢iktinin daha az girdi ile elde edilmesini gerektirir (Senttrk, 2004: 11).

Sonug olarak verimliligin amaci ¢ok caligma degil, daha verimli ¢alismadir.
Verimlilik; isletmeyi biiyiiterek emegin 6nemini arttirma veya hizlandirma olmayip;
yonetim agisindan c¢aligma sartlarinin iyilestirilmesi, igin sikiciligi ve yoruculugunu
ortadan kaldirilmasi, ¢alisanin daha ¢ok verimli ¢alismasinin saglanmasi gibi amaglari

gerceklestirmektir (Acar, 2002:60).

3.2.3. Etkililik

Performansin unsurlarindan {i¢iincii sirada bulunan etkililik, Turk Dil Kurumu
tarafindan yapilan tanimda “Etkili olma durumu, tesirlilik” olarak tanimlanmistir

(www.tdk.gov.tr, Erisim Tarihi:03.02.2017).

Literatiir tanimlarinda ise;
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Etkililik kavrami dilimize Ingilizce (effectiveness) teriminin karsiligi olarak
gecmis, farkli yazarlar tarafindan etkinlik ya da etkenlik olarak da dilimize gevrilmistir
(Ozer, 1997: 87).

Etkililik  kavrami, isletmenin amacladigi  faaliyetlerin ne  kadarim

gerceklestirdigini gostermektedir (Atakan vd, 1997: 12).

Kubali, (1999: 39)’ya gore stratejik hedeflere ulagsma derecesini belirleyen bir

performans unsuru iken,

Falay, (1997: 20-21)’a gore; isletmenin stratejik amaglarina ya da faaliyetlerine

en az maliyetle varmak demektir.

Etkililik, Isletmenin stratejik hedeflerin ne kadarmi basardig: ile ilgili oldugu
icin stratejik hedeflerin olumsuz ve beklenmedik etkilerinin oldugu durumlarda ise

etkililik, olumlu ve olumsuz sonuglara gore yargilanacaktir (Koseoglu, 2006: 217).

3.2.4 Kalite

Performansin unsurlarindan dordiincii sirada bulunan kalite, Tlrk Dil Kurumu
tarafindan yapilan tanimda “Nitelik, bir seyin nasil oldugunu belirten onu baska
seylerden ayiran Ozellik, vasif,” olarak tanimlanmistir (Www.tdk.gov.tr, Erisim
Tarihi:03.02.2017).

Literatiir tanimlarinda ise;

Kalite kavrami dilimize Fransizca (qualite) teriminin karsiligi olarak gegmis,

farkli yazarlar tarafindan farkli tanimlamalar yapilmistir.

Kalite, kaynaklarin verimli kullannmin1 saglayan, mal ve hizmetlere kullanim
uygunlugu kazandiran, miisteri gereksinimlerine uygun {iiretim ve hizmet anlayisini
egemen kilan ve bdylece Orgiitlerin kamusal sorumluluklarint da olumlu

gergeklestirmelerine olanak hazirlayan bir performans boyutudur (Akal, 2000:28).

En genel tanim olarak kalite; isletmelerin sundugu hizmet ya da {irliniin, kullanicinin
isteklerin ve gereksinimleri dogrultusunda, hizmetlerin ve {irlinlerin teknik sartlara

uygunlugunu belirleme ve hatasiz olma derecesinin gostergesidir (Akal, 2000: 50).
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Kalite, asil amact kar saglamak olan isletmelere yonelik bir kavram olarak
algilansa da 6grenen, verilenle yetinmeyen, beklentileri olan tiiketiciler karsisinda iirlin
ya da hizmet iireten, kar amaci olan ya da olmayan her tiirlii organizasyona

uygulanabilir (Bozkurt, 1995:171).

3.3.PERFORMANS YONETIM SiSTEMi NEDIR? TARIHSEL
GELISiMi

3.3.1. Performans Yonetimi Nedir?

Performans yonetimi tanimu ile ilgili literatiir taramasi yapildiginda performans
yonetimi taniminin bir ¢ok farkli sekilde yapildigi ve bu tanimlar {izerinde bir

mutabakata varilamadigr goriilmektedir.

Performans yonetimi; kurumda basarinin elde edilebilmesi i¢in her calisanin,
birimin ve siireglerin performansinin degerlendirilmesi ve performanslarin gelistirilmesi
icin alinmasi gereken tedbirlerin belirlenerek uygulanmasidir. Kisaca, isletmenin istenen
amagclara yoneltmek igin isletmenin mevcut ve gelecege iliskin durumlart ile ilgili bilgi
toplama, bunlar1 karsilastirma ve performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve
gerekli etkinlikleri baslatma ve siirdiirme gorevlerini yiklenen bir yonetim sirecidir
(Barutgugil, 2002: 181).

Bireyin, grubun ya da kurumun onceden belirlenen hedeflerine ulagsmasi igin
belirlenen stratejilerinin ve kaynaklarinin kuruma geri doniisiimiiniin  6l¢iilmesini
saglayan sistemler biitliniidiir. Buradaki en 6nemli ve aktif kaynak, insan kaynagidir.
Insan kaynaginin kuruma geri doniisiimiiniin dl¢iilmek istenmesi performans yénetimini
dogurmustur. Performans yonetimi, bireylerin kendi potansiyellerinin farkina
varmalarin1 saglayarak motive ederken; bireysel, takim ve kurumsal calismalarindan
daha iyi sonu¢ alabilmek i¢in iizerinde anlasmaya varilmis degerlendirmeler, dl¢cimler,
standartlar, geri bildirim, 6diillendirme ve hatta cezalandirma asamalarindan olusan bir

yOnetim sistemi imkani saglamaktadir (Barutcugil, 2002: 123-126)

Isletmenin hedeflerinin neler oldugu, suanda ne yapmak gerektigi, ¢aliganlarin

yaptig: isin kurumun performansina katkisinin ne oldugunun kavranmasi, kendilerinden
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ne beklenildiginin bilincinde olup, ulasilmak istenilen hedefler i¢in ellerinden geleni
yapmalar1 performans yonetim sisteminin temel prensibidir (Halis ve Tekinkus, 2003:
169).

Performans yonetiminin iyi planlanmast ve sistemli olarak uygulanmasi
isletmelere oldukca fayda saglayacagi diistiniilmektedir. Calisanlarin giiglii ve zayif
yonlerinin ortaya c¢ikarilmasina ve bunlarin diizeltilmesine, Yonetici ile c¢alisanlar
arasindaki iletisimin artmasina, calisanlarinin daha yakindan taninmasina hatta
calisanlara yetki devredilmesine imkan saglamak iyi performans yonetimi uygulamasi
ile gerceklesmektedir. Calisanlara degerlendirme sonucglari ve geri bildirim aktarimi
yine etkin bir performans yonetimi ile aktarilmasi miimkiin olmaktadir. Bdylece,
performans degerlendirme ve Olgme, organizasyonda mikro ve makro diizeyde

verimliligin artmasina yardime1 olmaktadir (Ozer, 2013: 39).

Calisanlar tarafindan cevaplanabilecek, “Benden ne beklenmektedir?”, “Nasil
yapiyorum?”, “Gelecekte ne yapmam gerekir?”, “Daha iyisine ihtiya¢ duydugumda
nelere yardim ederim?” tarzinda sorular, isletme i¢inde, performansi istenen boyutlarda

gergeklestirebilmek i¢in nesnel dl¢iitler sunar (Kurucayir ve Eroglu,2005:133).

3.3.2. Diinya’da Performans Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Insanoglunun varolusundan beri, insanlarin kendi konumu belirleyebilmek igin
biitiin nesneleri ve olaylari degerlendirmislerdir. Bu agidan bakildiginda, performans

kavraminin ortaya ¢ikisi yonetim kavrami kadar eskidir (Goksel, 2011:33).

Performans Yonetimi ile ilgili literatlrin iki ana boliimden olustugu
gorilmektedir. Birinci bolim 1880’lerin sonlarindan 1980’lere kadarki ddnemi

kapsamaktadir. Ikinci boliim ise 1980’lerden giiniimiize kadar uzanmaktadir (Ozutku,

2010:36-37).

Isletmelerde kullanilmaya baslanmasi ise; F. Taylor un dnciiliik ettigi is dl¢iimii
uygulamalari araciligi ile ¢alisanlarin verimliliklerinin 6l¢lilmesi sonucunda performans

degerlendirme kavrami bilimsel olarak kullanilmaya baslanmistir (Uyargil, 2013:2).

1960’larda Japonya’da genis bir uygulama alani bulan, Deming ve Juran’ 1n

TKY (Toplam Kalite Yo6netimi) felsefesi, ABD’ de yerlesmeye baslamis ve 1980’lerde
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yayginlasmigtir. Bu donemde performans sistemine calisanlar da dahil edilmistir
(Ozutku, 2010:38).

1980’lerde ise performans yonetimi uygulamalari basladiginda, daha Once
uygulanan yetenek degerleme ve hedeflerle yonetimden kaynaklanan olumsuz tepkiler
goriilmiistiir. Yine bu donemde yogunlasan pazar ekonomisi ve girigimci kKultrin etkisi
ile isletmeler rekabet avantaji deger yaratma ve kaynaklari daha iyi kullanma tizerinde
yogunlasmistir. Ozellikle global rekabet ve durgunluk yizinden performans
yonetiminin dnemi artmaya baslamistir. Performans ydnetimi, Insan kaynaklari
yonetiminin dogusuna biiylik katkida saglamistir. Performans yonetimi giiniimiizde

isletmeler i¢in ydnetim performansi iginde iyi bir 6l¢ii olmustur (Oztiirk, 2006:39-43).

Yine 1980°1i yillarda ortaya ¢ikan “’Yeni Kamu Isletmeciligi ¢’ yaklasimi, kamu
yonetiminde performans yonetiminin gelismesinde kilit asamalarindan  birisini
olusturmaktadir. Yeni kamu isletmeciliginin kurucularindan sayilan Hood (1995)’a
goOre, bu yaklagim iki ana kisim altinda incelenmektedir. Birinci kisim, kamu ve 6zel
sektor arasindaki farkliliklar1 azaltmak iken, ikinci kisim ise, gelisen olaylar agisindan
duyulan sorumlulugun, sonuclar agisindan hesap verme ilkesi ile degistirmektir.
Performansa dayali yonetim anlayis1 ise bu iki unsurun kesisim noktasindan

olusmaktadir (Késeoglu, 2007: 45).

1990’larda finansal olmayan performans gostergelerinin de sayisallastirilip
anlamli hale getirilerek performans sistemine dahil edilmistir. 2000’11 yillarda,
isletmeler teknolojinin etkisiyle performans Olcuminde teknolojiden daha fazla

yararlanmaya baslamislardir (Ozutku, 2010:38).

Yine 2000’li yillarda daha ¢ok performansin tanimi, islevleri, kavramsal
boyutlar1 ve degerlendirilecek kaynaklar1 Uzerinde durulmustur. Gegmis yillarda
muhasebe boliimlerinin biitceleme ve planlama ¢alismalar1 i¢in kullanilan performans
yonetimi, ginimuizde ise bunlara ek olarak stratejik karar verme ve 0Ongoéri de
bulunmaktadir (Schiff, 2009:78).
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3.3.3. Tiirkiye’de Performans Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Ulkemizde performans ydnetimi sisteminin 1970 yillarinda baslandig
gorilmektedir. 1970°1i yillardan énce ise; Osmanli Imparatorlugu’nun son yillarinda
yiiriirliige girmis bulunan 15 Mayis 1914 tarihli Sicilli Ahvali Memurun Nizamnamesi
ile ilk sistematik uygulamaya baslanmistir. Bu Nizamname, iistler ve yonetici olanlar
her alti ayda goriis ve disiincelerinin taraf tutmadan adilce yazilan, gizli tutulan

belgelerdir (Dicle, 1982:126).

Osmanli déneminde kullanilan tezkiye yerine sicil sézciigii kullanilmistir. Her
memur igin tutulacak o6zliikk dosyasi, sicil dosyast ve bir memur ciizdani bulunmasi
gerekmektedir. Memurlarin mal beyanlar1 ve miifettiglerin raporlari da bu dosyalarinda
bulunmaktadir. Devlet memurlarinin, kademe ilerlemelerinde, derece yiikselmelerinde,
emekliye c¢cikarma ya da hizmetle iliskilerinin kesilmesinde 6zliikk ve sicil dosyalari

baslica dayanak olacaktir (Guvenir, 2000: 13).

Yine, 1990’larda ve 2000°1i yillarin baglarinda pilot uygulama ile baz1 kamu
kuruluglarinda, dar kapsamli bazi uygulamalar yapilmistir. 5018 sayili Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile bu konuda ilk esasli ve sistematik adim atilmistir. TUm
kamu kurum ve kuruluslarini ig¢ine alan ve stratejik planlama ve performans esaslh
bitcelemeye iliskin diizenlemeler i¢in 2003 yilinda c¢ikarilan KMYKK’ da bir

performans yonetimi sistemi olusturulmasi hedeflenmistir (Efe, 2012:122).

3.3.4.Performans Yonetim Sisteminin Amaclari

Her isletme, hedefledigi amaglara ulagsmak, beklenen c¢iktilar ve miisteri
memnuniyeti ile saglanmaktir. Mevcut kaynaklari iyi kullandigi siirece, isletmeler
istenilen amaca ulasabilir. Bir isletmenin asil kaynaklari, Urtin ve hizmetler, finans, bilgi
ve en 6nemlisi de her isletmenin basarisinda temel unsur olan calisanlaridir. Isletme ve
calisan performansindan olumlu etkilenmesi i¢in, insan kaynaklari yonetimini basarili

sekilde olugturmasi gerekir (Sikyr, 2013:43).

Isletmelerde ¢alisanlarin hem kisisel hem de ekip olarak isletme siireclerinin ve
kendi bilgi ve becerilerinin devamli olarak gelismesine yardimci olacak bir kiiltiir

olusturmak performans yonetimi sisteminin en genel hedefidir (Bilgin, 2003:19).
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Performans yonetiminin amaglarint Armstrong (2006:496);

e Calisanlarin daha 1yiyi yapmalar1 ig¢in giliclendirme, motive etme ve

odullendirmek,

e Proaktif bir yonetimle belirlenen amac¢ ve sorumluluklar igin performans

kullanmak, calisanlarin gorev bilincine ulagsmasini saglamak,

e Isletme amaglara ulasmak icin odaklanma, kisisel ve grup potansiyelini isletme

yararina olacak sekilde artirmak.

Calisanlar, yonetimin kendilerine; terfi, transfer, ticretlendirme ve cezalandirma
gibi konularda tarafsiz olarak esit davranilmasini isterler. Bu beklentilerin karsilanmasi
performansin degerlendirilmesiyle miimkiindiir. Performans yonetim sistemleri, adam
kayirma ve personel kararlarinda 6znel yargiyr azaltmak amaciyla gelistirilmistir

(Bingdl, 2006:324)
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3.3.5.Performans Yo6netim Sisteminin Yararlari

Performans yonetimi, galisanlardan, isletmenin kendisinden ne beklendigini,
yine calisanlarin mevcut durumunu, gelisim ve egitim ihtiyacinin belirlenmesini,
amirleri ile daha nitelikli bir iletisim kurmasin1 saglama yoniinde 6nemli katkilar saglar

(Helvaci, 2002 s.155).

Performans yonetimi sisteminin yararlari, sistemin dgelerini olusturan c¢alisanlar,

yoneticiler ve isletme a¢isindan analiz edilmelidir (Uyargil, 1994: 9).

3.3.5.1.Yoneticiler icin Yararlan

Performans degerlendirme kavrami, yoneticiler tarafindan olumsuz sekilde
algilansa da, isletme iginde iyi isleyen bir performans yonetiminden yine en fazla

yararlanacak olanlar yoneticilerdir.

Performans degerlendirme yolu ile yoneticiler (Uyargil, 1994: 9);

e Yoneticilerin, planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili rol almasi ile yonetsel
becerilerini  gelistirirler, ¢alisanlarin  ve birimlerin performanst  gelisir,

calisanlarla iliskiler olumlu hale doniisiir.

e Calisanlarin egitim ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay belirler ve bu
yonde onlara yardimci olurlar, ¢alisanlar degerlendirilirken kendi giiglii ve

gugsuiz yonlerini de tanirlar.

e (alisanlar daha yakindan tanidikca yetki devri kolaylasir.

3.3.5.2.Calsanlar Icin Yararlar

Isletmeler performans yonetim sisteminin gercekten bir biitiin olarak uygulandigi
anlasildiginda, calisanlar acisindan 6nemli baz1 6zgilin yararlarindan da séz edilebilir.

Boyle bir isletmede (Barutgugil, 2002:128);
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Calisanlar kendi performanslarini  yonetme sorumlulugunu alirlar, kendi

performans planlarini tasarlar ve yonetirler, kendilerini siirekli gelistirirler,

Calisanlar, planlanan ve gergeklesen performanslarini gézden gegirerek bir
karsilagtirma yaparlar ve kendi performans plant dogrultusunda ilerlemelerini

izlerler,
Calisanlar, isletme amaglari ile kendi performanslarini iligkilendirirler,

Calisanlar, isin nasil yapilacagina odaklandiklarindan isin nasil yapilacagina
iliskin beceriler kazanirlar. Isin Sonuglarmmn ve yeterliklerin birlikte 6nemli

oldugunu bilirler.

3.3.5.3.Isletme icin Yararlan

Etkili bir performans yonetim sisteminin isletmelere Barutgugil, (2002:127);

Yonetimin i ve isin sonuclar1 iizerindeki denetimini arttirdigini, ¢ikabilecek

muhtemel problemleri erken belirleme ve 6nlem alma yetenegini gelistirdigini,

Calisanlarin hedefleri ile isletme hedefler arasinda bir bag kurdugunu, bu sayede

ise katkida bulunmus olma diisiincesinden dogan motivasyon,

Yonetimin standartlara uygun davranmayi, tarafsiz ve Olgiilebilir sekilde
tanimladigini, sonuglarla ilgili beklentileri agik¢a aktarmasi, yapici ve disiplini

saglayan eylemleri destekledigini,

Geri Dontigleri, yOnetimin Olgiitlerine gore degil, tarafsiz Olgiitlere gore

verilmesini saglayan bir sistem yaratacagini,

Insan kaynaklari yonetim biriminde her ¢aliganin kayitlarini tutarak isletme

acisindan fayda saglayacagini belirtmek mimkindr.
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3.3.6.Performans Yonetim Sisteminin Dezavantajlari

Performans yonetiminin yukarida bahsedilen yararlar1 yaninda potansiyel
sakincalar1 da vardir. Bunlar asagidaki gibidir (Bulut,2004:79);

e Adil bir performans yodnetim sisteminin olmamasi ¢alisganin motivasyonunu

bozar, 6zellikle elestiriyi kabul etmeyen personel s6z konusu oldugunda,

e (alisanlar, gecmiste iyi planlanmamis sistemlerle ilgili kotli deneyimlere sahipse

yeni performans yonetimi islemine siiphe ile bakabilir,

e Calisanlar iizerinde degerlendirme yapan insanlar ya kot puan vermekten
kaginmakta ya da tarafli ve irk¢1 davramislar sergilemektedir. Bu da ilerde

Onemli bir sorun olmaktadir.

Yukarida bahsedilen nedenler, isletmelerin yapisina gore farkliliklar gosterebilir.
Her sistem, isletmelerin yapisina gore sakincalar ¢ikarabilir, ancak sistemin isletmeye
sagladigi fayda daha agirlikta ise sakincalar ortadan kaldirilabilir. Isletmeler igin
Degisimin kaginilmaz oldugu donemlerde, yeni stratejileri ile birlikte sorun ¢6zme
odaklarin1 da gelistirmekte, hedeflenen amaglar ancak yeni yonetim anlayisi ve

beraberindeki yeni sistemlerle gerceklesir.

3.4.PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi NEDiIiR? TARIHSEL
GELISIiMI

3.4.1. Performans Degerlendirme Nedir?

Performans degerlendirmesinin kisaca tanimi c¢alisanlarin performanslarini
degerlendirilmesi, Ucretlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken yonlerinin belirlenmesi
icin olusturulan bir sistemdir. Genis anlamda tanim1 ise ¢alisanlarin ise odaklanmasi,
yeteneklerini gelistirmesi ve isletmeye bagliliginin Slciilmesi ve bunlara ne oranda

ulasildiginin Slgiilmesidir (Akal, 2005:47).
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Personel yonetimi siirecinin 6nemli bir asamasi ve islevi olan performans
degerlendirmesi bu sistemin ¢alisanin egitiminden istihdamina, kariyeri ve verimliligi

gibi bir¢ok degisken tizerinden geri doniis saglamaktadir (Arslan, 2005:207).

Isletmeler calisanlarina iliskin 6nemli ve tarafsiz karar alabilmek basarilarini ve
basarisizliklarinin nedenlerini, yeteneklerinin gelisimlerini saglamak i¢in performans
degerleme sistemi kurmak zorundadir. Yine bu degerlendirme calisanlarin yeteneklerine
gore uygun ise verilmesini ve calisanin performansini arastiran bir analiz teknigidir

(Findiket, 1999: 298).

3.4.2. Diinya’da Performans Degerlendirme Sisteminin Tarihsel Gelisimi

Tarihsel sure¢ icinde performans degerlendirmenin gelisimine bakildiginda, ¢ok
eski kaynaklarda yer almamasina ragmen performans degerlendirmenin, hem bireysel
hem de énemli bir konu oldugu ifade edilmektedir. Robert Owen tarafindan iskogya’da
bir pamuk imalathanesinde uyguladigi 1800°li yillar, sanayide performans
degerlendirme uygulamalarinin bagladigi en yakin tarih olarak kabul edilmektedir.
Resmi olarak ise 1813 yilinda ABD’ nde, savasla ilgili birimlerde bulunan erkek
calisanlarin, is degerlendirmelerinin yapilacaginin  bildirilmesiyle, performans
degerlendirme uygulamalarinin basladigi kabul edilmektedir. Ornegin, ABD federal
sivil servisinin, devlet memurlugu atamalarinda, hizli ve verimli ¢alismalarin
kiyaslanmasi olarak bilinen basartya gore atama ve yiikselme sistemini uyguladigi

belirtilmektedir (Gok, 2006:41).

Koontz (1971)’a gore, Cin’de MO 221-265 doneminde imparatorluk, Wei
hanedanmin yaptig1 isleri degerlemek amaciyla *’Imparator Degerleri’’ adi altinda bir
sistemi uygulamustir. Asirlar sonra, Ispanyol rahip Ignatius Loyola (1491-1556) Cizvit
tarikat1 lyelerinin sorumluluklarini degerlendirmek amaciyla bir performans sistemi

kurmustur (Oztiirk, 2009:16).
1900’ lii yillardan itibaren bilimsel {i¢ donemden s6z edilebilir (Erkut,2004:52);

e Liyakat Takdiri donemi
e Performans degerlendirme donemi

e Performans yonetimi dénemi
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3.4.2.1 Liyakat Takdiri Donemi (1900-1950)

I. Diinya Savast sirasinda Amerikan Deniz Kuvvetlerinde personel
performansinin dlgiilmesi i¢in “adam adama karsilastirma” 6l¢egi kullanilmistir. Sistem,
orduda kidem ve terfinin kisisel basarilarin baz alinarak gerceklestirilmesini saglamistir.
1920 ile 1930 yillar1 arasinda saat basina iicretle ¢alisan iscilere “liyakat degerlendirme”
ad1 verilen bir sistem uygulanmistir. Bu uygulamada ficretlerin OSlgiilii bigimde
dagitilmasina iligkin bir sistem kurmayi amaglamistir. Boylece ilk is¢i degerlendirme

planlan gelistirilmeye baslanmistir (Ataay, 1990:234).

II. Diinya Savasi’ ndan Once ist diizey yoneticiler, performans degerlendirme
uygulamalar1 disinda birakilmistir. 1. Dunya Savasi® ndan Once performans
degerlendirmeyi duzenli olarak kullanan orgiitlerin orani ABD’ de % 15 dolayinda
belirlenmistir. II. Diinya Savasi sonrasinda Liyakat Takdiri Programlari, beyaz yakalilar

icin de uygulanmastir.

3.4.2.2. Performans Degerlendirme Donemi (1950-1980)

1950’lerden baglayarak, yalnizca saat iicretli ¢alisanlar ve fiicret ayarlamasi
olmasi durumunda Liyakat Takdiri ifadesi, kullanilmistir. Bu ifadenin yerini, zamanla

“performans degerlendirme” almistir (Kaynak, vd. 2000:206)

1950’11 yillarda kisinin {irettigi is ya da sonuglara yonelik Olgiitleri temel alan
teknikler ABD deki isletmelerde daha yaygin olarak kullanilmaya baslanmistir. Ayrica
bu yillardan sonra, yonetici ve beyaz yakali calisanin, mavi yakalilara oranla
performanslarinin  degerlendirilmesi, daha fazla onem kazanmistir (Kaynak, vd,

2000:155).

1960° 11 yillarda tarafsiz performans degerlendirme modelleri i¢in General
Motors ve Black & Decker gibi biiyiik isletmeler, girisimlerinde bulunmustur. Yonetim
diistinlrd P. F. Drucker, “Hedeflere Gore Yonetim” adi altinda, performansi hedeflere
dayandiran ve performans degerlendirme ile yonetim sistemini biitiinlestiren bu modeli
gelistirmistir. ABD’de EEOC, vyani “isttihdamda firsat esitligi komisyonu”
olusturulmustur. Bu komisyonun hazirladig1 yénergeye gore, “galisanin segilmesinde ve

denenmesinde ortaya ¢ikabilecek olumsuz sonuglarin  gegerliliklerinin  ve
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kanitlanmalarinin is performansina dayandirilmasi” gerekmistir (Kaynak, vd,
2000:157).

Bu yonergeye gore, performanslarina gore adaylarin ise alinmama nedeni,
sebeplendirilmistir. 1970’lerin sonunda olusan rekabet anlayisi, ¢alisma kosullar1 ve
ekonomi gibi alanlardaki gelismelerin baslamasiyla IKY kavrami kendini gdstermeye

baslamistir.

3.4.2.3.Performans Yonetimi Donemi (1980-2000°li Yillar)

Performans yo6netimi sistemi, zamanla performans degerlendirme sisteminin
yerini almistir. 1970’lerin sonu ve 1980°li yillarda, ¢alisanlarin se¢imi, performans
degerlendirme, egitim ve gelistirme, icret, giidiilenme ve ddiillendirme IKY alaninda

yaygin olarak goriilen bes temel fonksiyon olmustur (Gok, 2006:28-29).

1990 larda bilim ve uygulamadaki degisimler, ¢alisanlarin isletme igin ne kadar
onemli oldugu, calisanlarin sahip oldugu yeteneklerin is hayatinda rekabet etmede ne

kadar avantaj sagladigi goriilmeye baglandi.

3.4.3. Tiirkiye’de Performans Degerlendirme Sisteminin Tarihsel Gelisimi

Tirkiye'nin 6nde gelen ii¢ 6zel sektor isletmesinde yapilan bir ¢alismanin
sonuglarina gore, gelisimin araci olarak diisuintlen performans degerlendirmeye iliskin,
degerlendirme sdrecinin  0nemli bir kisminda katilma yer vermistir. Calisanla
yoneticinin karsilikli gériismelerinde son szl yonetici séylemesine ragmen, karsilikli
uzlasma ilkesi egemendir. Isletmelerde insan kaynaklarinin éneminin artmasi nedeniyle
bu ¢ isletme de, elde ettikleri degerlendirme sonuglarini kariyer planlamasi, egitim
programlart ve siirekli gelisim igin dogrudan girdi olarak kullanilmaktadir (Bilgin,
1997:7).

Performans degerlemesi, Cumhuriyetten sonra Turkiye’de ilk olarak kamu
sektoriinde Karabiik Demir Celik Fabrikalarinda baslamis ve daha sonra Siimerbank,
Makine ve Kimya Endiistrisi ile Devlet Demir Yollar1 gibi kamu sektdriinde yer alan

isletmelerde uygulama baglanmistir. 1960°I1 yillar itibariyle de ozel sektorde de
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uygulama alani bulmustur. Ulkemizde faaliyet gésteren ¢ok uluslu isletmelerin olmasi
ve Ozel sektorin performans degerlemesine ilgisinin artmasi beraber performans

degerleme son 20 yilda biiyiik gelismeler gostermistir (Goksel,2013: 34).

2003 yilinda vyiiriirliige giren 4857 Sayili Is Yasasi ile birlikte performans
degerlendirme sonuglarinin ¢alisanlarin is sdzlesmelerinin sona erdirilmesinde yasal bir
belge niteligi kazanmasi ile isverenlerin konuya ilgisi daha da artmistir. Performans
degerlendirmesi i¢in gelistirilen tekniklerin/yaklagimlarin sayisinin ~ artmasi ile
isletmeler kendilerine sik kullanabilecekleri teknigi/yaklagimi secip, uygulama olanagini
saglayacak bir sistem ihtiyaci duymaya baslanmuslardir. Isletmeler sadece performans
degerlendirme kavramimin teknik se¢imine agirlik verip, sistemin altyapisin
olusturmadan uygulamalar1 nedeniyle ¢esitli sorunlarla karsilasmis bunun sonucunda
diger insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile biitiinlik gosterecek bir sistem arayisina

girmislerdir (Uyargil, 2013:2).

3.4.4.Performans Degerlendirme Sisteminin Amaclar:

Performans degerlendirme, isletmenin ¢alisanindan ne bekledigini isletme
amaclarina ulagmasi i¢in ¢alisanindan ne beklendiklerini, neler yapmasi gerektigini,
calisaninin egitim ihtiyacinin belirlenmesini, yOneticilerle daha yapici bir iletisim
kurmasini, yonetici acisindan ise isletme hedefleri ile ¢alisanlarin hedeflerini
biitiinlestirmek, c¢aliganlarina yapici geri doniisler, daha etkin rehberlik etmesini,

saglamak en 6nemli amacglarindandir.

Performans degerlendirmesi yapmanin isletmeler igin iki ana amaci vardir. Ilk
amag, is performansi hakkinda bilgi edinmek ve bu bilgileri isletmeler gelecek igin
karar alirken kullanmaktir. Bu bilgiler ise iicret artiglarina, ikramiyelere, egitime,
disipline, terfilere iliskin kararlar genellikle performans degerlendirmesinden elde
edilen bilgilere dayanir. Bir isletmenin yoneticileri, performans degerlendirmesinden
elde edilen bilgiler olmadan kararlar veremez, karar verseler dahi kararlarinin saglikli
olmadigin1 bilmelidirler. Performans degerlendirmeleri Insan kaynaklarina iliskin
kararlar alinirken herhangi bir calisana ya da takima karsi tarafli davranilmasini

engelleyen yasal standartlara uygun olarak diizenlenmelidir (Tinaz, 1998: 309).
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Performans degerlendirmenin diger nemli amaci ise, ¢alisanlarin performanslari
ile yaptiklar islere gore yapilan analizlere ne kadar yaklastiklarina iligkin calisanlara
geri doniis yapilmasidir. Bu geri doniisler ¢alisanlara olumlu bir sekilde verildigi ve
mesleki egitimle desteklendigi takdirde ¢alisanlar ve isletme i¢in ¢ok yararli olabilir.
Birgok c¢alisan boyle olumlu ve yapici geri doniisler almaktan hoslanirlar ¢linkii bu geri
doniigler caligsanlar icin isletme i¢inde kariyerler planlamasi yapmalarinda etkili olur

(Arslan, 1998: 266).

3.4.5.Performans Degerlendirme Sisteminin Yararlari

Performans degerlendirme, calisanlarin isletme hedeflerine bireysel katkilarinin
belirlenmesini saglar. Performans degerlendirme ile ¢alisanlara yapilan geri doniisler
bireysel katkiy1 arttiracaktir. Calisanlarin ve isletmenin etkinligini arttirmada 6nemli bir
yere sahip olan bu performans degerlendirme siireci, olumlu ve olumsuz yanlari, avantaj

ve dezavantajlariyla iyi analiz edilmelidir (Calik, 2003: 50).

Performans degerlendirme, bir isletmede ¢alisanin is ile ilgili tutum, davranis ve
yetenegi tizerinden yapilmaktadir. Burada isletme ve galisan bir ama¢ gdzetmektedir.
Isletmelerde acisindan performans degerlendirme sonuglari, c¢alisanlarinin  gergek
performanslariyla olmasi gereken performansi arasindaki farki ortaya ¢ikararak bu farki
azaltmak veya ortadan kaldirmak, c¢alisan ise performans degerlendirmeyi, isletmenin
kendisinden ne bekledigini anlamasi ve isletme amaglarini gergeklesmesi igin neler

yapmasi gerektigini gormesidir (Arslan, 1998: 269).

Performans degerlendirmesi, calisanlarin hangi alanda 1iyi ¢alistiklart ve
gelismenin miimkiin oldugu konularda {icret sistemine bagli olmasa bile dncelikli bilgi
kaynagidir. Bu degerlendirmede elde edilen bilgiler, ¢alisanlara verilecek bir egitim
icinde kullanilabilir. Yine bu sistemde, c¢alisanin kazanmayi amacgladigi 6dul ile

calisanin verimliligi arasindaki bagdir. Bu baglant1 sdyle ifade edilebilir;

PERFORMANS — PERFORMANS DEGERLENDIRMESIi —ODUL
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Sonug olarak performans degerlendirmenin bir¢ok yarari olmasina ragmen sonug

olarak en oOnemlisi isletmelerin, calisanlar hakkinda bilgi vermesi ve gelismesinin

saglanmasidir (Nas, 2006: 26).

3.4.5.1.Yoneticiler icin Yararlan

Yoneticiler agisindan performans degerlendirmenin yararlarina kisaca bakacak

olursak (Barutcugil, 2002: 181);

Isletme icindeki g¢alismalari planlama, kontrol etmeye yorumlama yetenegi

gelisir ayrica kendi yonetim ile ilgili becerilerini gelistirir.

Calisanlarla siirekli iletisim halinde olarak hem iletisim becerilerini gelistirir

hem de galisanlar1 daha yakindan tanima firsati bulur.

Calisanlan yaptiklar1 ise gore degerlendirerek karar vermeleri, calisanlarin

kendisine sayginlik duymasini arttirir.

3.4.5.2.Cahsanlar Icin Yararlar

Calisanlar acisindan performans degerlendirmesinin faydalarin1 su sekilde

siralamigtir (Uyarligil, 1994: 10);

Calisanlarin yaptig1 islerin nasil bir silirecten gecerek degerlendirildiklerini,
isletme hedeflerine ulasildiginda nasil ddiillendirileceklerini ve isletme i¢indeki

onemini anlarlar,

Calisanlarin basarisiz ya da yetersiz olduklar1 kisimlart Ggrenirler ve bu

eksiklikleri gidermek icin gerekli imkanlarin yaratilmasini saglarlar,

Isletme iginde takim edasiyla ¢alismalar1 ile isletme igindeki motivasyonu
arttirirlar, bu sayede hem yoneticileri hem de ¢alisma arkadaslarini tanima firsati

bulurlar,
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Isletme hedeflerini ve calistig1 birimin hedeflerini karsilastirarak kendine giiven
duygusunu kazandirir, kendi becerilerinin farkina vararak eksik olan yonlerini ve giiglii
yonlerini 6grenir. Kendini stirekli gelistirme ihtiyaci hisseder (Tengilimoglu, vd., 2009:
325-326):

3.4.5.3.Isletme Icin Yararlan

Performans degerlendirme sisteminin igletme i¢in yararlar1 sdyle siralanabilir
(Y1ildirim, 1993: 58-59; Songur, 1995: 36-37):
e Performans ve verimlilik anlayisim olusturarak, Isletmelerin varliklarmni
strddrebilmeleri saglanir ve bu siirecte kontrolii gelistirir,
o Isletmelerin mevcut sorunlarini ve gelecekte yasanabilecek sorunlarla ilgili
isletme i¢inde tedbir almalarini saglar.
e Isletme icinde yapilan isin sonuglarmi her birimle paylasarak calisanlarin ve

isletmelerin hedeflerini biitiinlestirir.

3.4.6.Performans Degerlendirme Sisteminin Dezavantajlar

Performans sisteminde dezavantajlarin olugsmasinin en Onemli sebebi iyi
planlanmamis bir degerlendirme sistemi oldugu i¢indir. Ancak, iyi planlanmis bir
performans degerleme sistemi, ortaya ¢ikan bu dezavantajlar1 ortadan kaldirmaktadir.
Calisanlarin duygulariyla ve hisleriyle degerlendirme yapmalari bu sistemin dogru

sonuglar vermemesine sebep olacaktir (Canman, 1993:38).

Yonetici ve calisanlarin bu tutum ve davranislarinin bir¢ok nedeni olmasina
ragmen bu tiir olumsuz davranis ve diisiincenin engelleyerek sistemin ¢oziimiine

odaklanan isletmeler sorunlara daha kolay ¢oziimler bulmaktadir

Isletmede yapilan bir degerlendirme oldugundan personelin basarisi ve
performanst yoneticiler tarafindan yapilip ve bir yargiya varildigindan kimi
yoneticilerin bir takim olumsuz tutumlar1 da olabilmektedir. Yoneticilerin bu olumsuz

tutumlarmin en ¢ok bilinenleri sunlardir (Canman, 1993:10; Uyargil, 2008:17-19);
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Yoneticilerin asil gorevlerinin yaninda bu tip islerin ¢ok zaman aldiklarini
diisiinmeleri ve bu konu ile ilgili caligmalara pek fazla zaman ayirmak

istememeleri, sorumluluk almaktan kaginmalari,

Yoneticilerin bu degerlendirmede kullanilmasi gereken standartlarla ilgili bilgi

ve becerilerden yoksun olmalari,
Bu degerlendirmelerin siireklilik gereken siire¢ olmast,

Personelin performansinin olumlu ya da olumsuz olmasinda yoneticilerin
davraniglarinin  da etkili oldugu gergeginin goriilmemesi ve/veya kabul

edilmemesi,

Yoneticilerin yeni degerlendirme yontemlerini benimsemeleri gerektigini ve bu

degerlendirmelerin siireklilik gerektiren bir siire¢ olmasi,

Calisanlarin  performans degerlendirmeye olumsuz tutum ve davranis

sergilemelerinin altinda yatan nedenleri inceledigimizde (Canman, 1993:10-11; Uyargil,
2008:19-21; Oriicii ve Kdseoglu, 2003:43);

Yapilan degerlendirmenin amacina siiphe ile bakmalar1 ve tarafsiz, adil olarak

degerlendirilmeme endisesi,

Degerlendirmeyi yapan kisinin daha ¢ok kisilik 6zelliklerini degerlendirmesi,
Yapilan degerlendirmenin basarili olmasi durumunda yoneticilerin performans
kriterlerini degistirecegi diisiincesi,

Calisanlarin kendi durumlar1 hakkinda geri doniis yapilmamasi, aktif olarak
sisteme katilim saglamamalar1 ve degerlendirme sonuglarinin bir baski ve ceza

araci olarak kullanilmasi,

Calisanlara yapilan degerlendirme islemlerinin karmasik bulmasi, zamanlarini
asil gorevlerine yonelik kullanmak istemeleri

Calisanlarin ve yoneticilerin yukarida bahsi gegen olumsuz tutum ve davranisa

bir¢ok isletmede degisik sekillerde rastlanmaktadir. Bu olumsuz tutum ve davraniglarin

sebepleri arastirildiginda birgogunun egitim verilerek giderildigi ayn1 zamanda sistemin

kurulus asamasinda c¢alisanlarin ve yoneticilerin katilimlarini saglayan isletmeler ise bu

sorunlarla pek karsilagmamaktadir.
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3.5.Performans Degerlendirme Yontemleri

Isletmeler calisanlarin performans diizeylerini belirlemek icin birgok yontem
kullanmaktadir. Performans degerlendirmelerinden bazilari ilk uygulanan 6rneklerinde
kullanilmaya baslanan klasik yontemler ve klasik yontemlerin uygulama sirasinda

karsilastig1 sorunlara ¢6ziim olarak gelistirilen modern yontemlerdir.

Isletmeler, hedeflerine calisanlarinin niteliklerine ve yapilarina gore performans
degerlendirme yontemlerinden amacina yonelik olarak bazen bir tanesini bazen de
birkag yontemi bir arada kullanarak ihtiya¢ duydugu performans degerlendirme

faaliyetlerini yapmaktadirlar (Bayram, 2006:51).

Klasik ve modern gibi ayrima tabi tutulan degerlendirme yontemlerinde hakim

olan dort tiir yaklasim bulunmaktadir. Bunlar;

e Kigsiler arasi karsilagtirmalara dayali yontemler.
e Bireysel performans standartlarina dayali yontemler.
e Ortak performans kriter ve standartlarina dayali yontemler.

e Diger Performans Degerlendirme yontemler.

Kisiler Arast Karsilagtirmalara Dayali 1)Stralama Yéntemi

Yontemler . . .
*Basit Siralama Y ontemi

* Alternatif Siralama Y 6ntemi
*Puan Verme Yontemi

*[kili Karsilagtirma Y ntemi
2)Zorunlu Dagitim Y 6ntemi

Bireysel Performans Standartlarina Dayali 1)Amaclara Gore Yontem
Ydéntemler 2)is Standartlar1 Yontemi
3)Direkt indeks Ydntemi
4)Serbest Anlatim Yontemi

Ortak Performans Kriter Standartlarina Dayal: | 1)Kritik Olay Yontemi

Ydntemler 2)Grafik Derecelendirme Y ontemi
3)Kontrol Listesi Yontemi

4)Zorunlu Se¢cme Ydntemi

5)Davranigsal Temellere Dayali1 Yontemler

Diger Performans Degerlendirme Yontemleri 1)Balanced Scorecard
2)Degerlendirme Merkezi Yontemi
3)360° Performans Degerlendirme Y éntemi

Sekil 3: Performans Degerlendirme Y dntemleri
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3.5.1.Kisiler Aras1 Karsilagtirmaya Dayal Yontemler

Isletmelerde calisanlarin, birbirleriyle Karsilastirilmalar1 esasma dayandirilarak
yapilan performans degerlendirme yontemlerine, Kisileraras1 karsilastirmalara dayali

yaklasimlar ad1 verilir (Giiriiz ve Ozdemir, 2007: 228).

Farkli yontemlerde igeren bu yaklasimlarda asil amag, calisanlarin basari
durumuna gore kim ya da kimler terfi edebilir, is i¢cin en uygun aday kimdir sorularini
yanitlayabilmektir (Tahiroglu, 2003: 179).

Uygulamasi en kolay, en az zaman alic1 ve en ucuz yontemlerden biridir. Kisiler

arasi1 karsilagtirmalara dayali yaklasimda iki yontem kullanilmaktadir.

e Siralama yontemi

e Zorunlu dagitim yontemi

3.5.1.1. Siralama Yontemi

Bu yontem genel olarak calisanlarin yaptiklar isin kalitesine, ger¢eklesen isin
oOl¢iiliir miktarina gore siralanmasi esasina dayanir (Erdogan, 1991:204).

Siralama yontemi, her galisani, diger ¢alisanlarla bir biitiin olarak degerlendirme
ve karsilastirma yaparak en iyiden en kotlye gidecek sekilde bir c¢alisanlar
siralamaktadir (Ozgen, vd, 2005:204).

Siralama yOnteminin yararlari, Palmer tarafindan; isletmeler agisindan
uygulanmas1 kolay ve pratik olmasi, biitin c¢alisanlarin ayn1  konularda
degerlendirilmesinden dolay1 degerlendirmenin daha agik olacagi seklinde belirtilmistir

(Anagiin, 2002: 41)

Siralama yOnteminin yararlar1 oldugu kadar sakincalar1 da vardir. Kullanilan
yontemin 6znel olmasi yontemi kullanan agisindan kaynaklanan hatalara acgik oldugu,
calisanlar1 tek bir Olgiite gore degerlendirdigi, yapilan siralamada ortada olan
calisanlarin farkliliklarinin ve eksikliklerin ne oldugunu sdylemek pek miimkiin
degildir. Ayrica boyle bir siralama yapmak ¢alisanlar arasinda kiskangliklara neden

olabilecegi de sdylenebilir (Balaban, 2002: 23).
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Siralama yontemi sadece kiigiik isletmelerde uygulanmasi daha yararli olacaktir.
Isletmelerde ¢alisan sayis1 arttiginda performanslar arasindaki farkliliklarin ayirt
edilmesi giicleseceginden en iyi ile en kotiiniin belirlenmesi zorlasacaktir (Balaban,

2002: 23).

BOLUM 1 BOLUM2
1 Ahmet Yilmaz({En ¢ok bagarli olan) D e
et | U
B e 1
SO 1
S O
B et n s T,
T ettt £ e 13
ettt e 16. Fadvan Inan(En az baganl olan

Sekil 4 : Siralama Yontemine Gore Degerlendirme Cizelgesi
Kaynak: Bingdl, 1996: 231

Siralama yonteminde 4 farkli tiriinden bahsedebiliriz. Bunlar;

e Basit Siralama Y o6ntemi

e Alternatif Siralama Yontemi
e Puan Verme Yontemi

e Ikili Karsilastirma Ydntemi

3.5.1.2.Zorunlu Dagilim Ydntemi

Alternatif siralama yontemine benzeyen zorunlu dagitim yonteminde
degerlendirmeyi yapan, calisanlar1 belirli gruplara gore ayirarak, c¢alisanlari sirayla
degerlendirmeye zorlanir. Bu nedenle zorunlu dagitim terimi kullanilmaktadir. Bu
yonetim ¢ogunlukla yonetim tarafindan kullanilmakla birlikte bazen de c¢alisma

arkadaglari tarafindan da kullanilmaktadir (Aldemir, vd, 2004: 310).

Bu yontemde, calisanlarin performans degerlendirilmesi, diger calisanlar i¢in bir
performans fonksiyonu olusturacagindan diger degerlendirme yontemlerden tiimiiyle

farkli bir yontemdir (Barutcugil, 2004: 439).

Bu ybntemi, degerlendirmeyi yapacak olan yonetici degerlendirilecek galisanlari
daha Onceden belirlenmis yiizdelere gore normal dagilim egrisini kullanarak ¢esitli

basar1 guruplarina ayiran bir yontemdir. Bu yontemin en ¢ok elestirilen yani ise, her
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Orgutteki galisanlarin islerindeki basarilar agisindan normal bir dagilim gosterecekleri

varsayimina dayandirilmasidir (Canman, 1993: 23).

Normal Dagilm Egrisi: Normal dagilim; normal dagilim egrisi (normaly distribution
curve) ile kavramlastirilan hipotetik bir evren dagilimidir. 'Gauss dagilimi' ya da 'Gauss
egrisi' olarak da bilinen normal dagilim egrisi, siirekli ve olasilikli bir fonksiyon
egrisidir.

Normal dagilim egrisinin fonksiyonu asagidaki sekildedir:

flz,p,0) = J\/EE 2a

Formuldeki;

p = Normal dagilimin ortalamasi.

o= Normal dagilimin standart sapmasi.
e=2,71828

n = 3,14159

Normal dagilim egrisi, bir fonksiyon olarak kartezyen diizlemde asagidaki gibi ¢izilir.

Frekans / Olasilik

Ol¢me Sonuclar|

Sekil 5: Normal Dagilim egrisi
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Tablo 1: Zorunlu Dagilim Y 6ntemi

En Yuksek Yiksek Orta Diisiik En Diistik

%10 %20 %40 %20 %10

Kaynak: Bayraktaroglu, 2006: 119

Tablo 1’te goriildigii gibi, 6n kosul olarak c¢alisanlarin % 10’u ¢ok diisiik
performans grubunda, % 20’si diisiik performans grubunda, % 40’1 orta performans
grubunda, %20’si ylksek performans grubunda ve % 10’u ¢ok yilksek performans
grubunda yer alacaktir. Buna gore, bir isletmede degerlendirilmesi yapilacak 10 ¢alisani
varsa, bunlarin performans diizeylerine gore degerlendirilmesi Sekil 1°deki gibi

olacaktir (Bingo6l, 2006: 342).

Tablo 2: Zorunlu Dagilim Yontemi Ornegi

En Yilksek Grup | Ylksek Grup Orta Grup Diisiik Grup En Diisiik Grup
Isik Barg Ahmet Duruer Yasin Aksoy Fikret Akattirk Teoman Ozag
Fevzi Pirim Erol Girsoy Fatih Kaymaz
Hande Guner
Hizver Yildiz

Kaynak: Bing6l, 2006: 342

Yine bu yontemde degerlendirme yapilacak ¢alisan sayisinin 100 kisi oldugu ve
skala da belirtilen performans diizeylerinin de en yiiksek, yiiksek, orta, diisiik ve ¢ok
diisiik olarak ifade edildigi bir durumda, degerlendirmeyi yapanin bu grubun yaklasik
40’m1 orta, 20’sini yiiksek, 20’sini diisiik, 10’unu en yiiksek ve kalan 10 kisiyi de ¢ok
diisiik performans dereceleri ile ifade etmek durumundadir. Literatiirde bu ydntemi
faydali bulan birgok arastirma yapilmasiyla birlikte, Schneider ve Schmitte gore
Ozellikle birden fazla degerlemeyi yapacak yonetici bulundugu ve degerlendirilecek
olan calisan sayisinin ¢ok oldugu zamanda durumlarda hep ayni sonuglara ulasmasini

saglayan oldukga yararli bir yontem oldugu sdylenmektedir (Hindir, 2006:22).

Zorunlu dagilim ydnteminin, avantajlarina ve dezavantajlarina da kisaca deginecek

olursak (Helvac1 2002; 163);

e Basit ve kolay kullanilir olmasi, personeli cok yonli degerlendirilmesi,
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e Degerlendirmeyi yapan yoOneticinin gereksiz bicimde personeli korumasi ve

kayirmasina engel olmasi,
Dezavantajlar ise (Helvact 2002; 163);
e Az sayida ¢alisan gruplarinda uygulanmamasi,

e Calisan gurubunun basarili olmast durumunda bile yoneticiye en azindan
%10'luk belirli bir grubu basarisiz olarak simiflamaya zorlamasi, yontemin

olumsuz y0nleri olarak ortaya ¢ikmaktadir.

3.5.2.Bireysel Performans Standartlarina Dayal Yontemler

Bu yontemde, ¢alisanlarin gergeklestirdigi hedeflere ve elde ettigi sonuglara gore
calisanlar igin standartlar olusturulmakta ve c¢alisanlar bu standartlara gore
degerlendirilmektedir. Calisanlar1 baskalariyla karsilasmadan belirli Olgiilere gore kendi
basina degerlendirilmesi, bireysel performans standartlarina dayali yOntemlerin en
belirgin 6zelliklerindendir. Bu yontemlerde amaglanan, kisilerin gerceklestirdikleri
hedeflere, yarattiklari sonu¢ ve ¢iktilara gore olusturulan bireysel standartlarla

degerlendirilmeleridir (Uyargil, 1994:50).

3.5.2.1. Amaclarina Gore Yontem

Amaclann Faaliyet Planmn
Saptanmasi Geligtirilmesi
—{_Ortak Stratejik Amaglar |+
Kapsaml »  Departmantal Amaglar  ——»
Pedormans Faaliyet Planlan
Degerdendirmesi »| Bireysel Amaclar F—
|
\ - - - B B
| Kapsaml Performans Deerendirme | r
I
Diizeltici Onlemler + Gaozlem Sureci

N,

Performans Dederlendirme
Sureci

Sekil 6: Amaclara Gore Yonetim Siirecinin Asamalari
Kaynak: Benligiray, 1999, s.167
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Tablo 3: Amaglara Goére Yonetim Degerlendirme Formu

Otelin Ad1 :
Gozlem Periyodu :

Yoneticinin Ad1 :
Gozlemcinin Adr :

Performans Amaclari

Sonuclarin Olciimii

Sonuglar

1. Pazar pay1 Oda satiglar % 3 yiikselmis
2. Miisteri hizmeti Pozitif miigteri sikayet % 90’dan % 94’e
orani yiikselmis

3. Odalar bolumii kar1

Odalar bolimu kar orani

% 1 yiikselmis

4, Personelin morali

Personel sikayet orani

% 5 diismiis

5. Personelin gelisimi

Tamamlanan egitim
programi orant

% 10 ytikselmis

6. Saglik ve giivenlik
kosullarinin siirdiiriilmesi

Kazalarn sayisi

% 10 diigmiis

7. Otelin dis iliskilerinin
surdiralmesi

Liderlik pozisyonlarinin
sayist

Degisiklik yok

Kaynak : (Benligiray, 1999, s.170)

Amagclara gore yonetim yonteminin daha verimli olabilmesi igin isletme
tarafindan belirlenen hedeflerin Olgiilebilir, ulasilabilir ve zamanla sinirlandirilmig
olmasi gerekmektedir. Ayrica bu amaclar bireysel temele dayali ya da grup amaglar
seklinde belirlenebilir. Grup amaglarin tercih edilme sebebi ise ortak ¢alismayi tesvik

etmesi ve takim ruhunu yaratmasidir (Benligiray, 1999:168-169).

3.5.2.2. is Standartlar1 Yontemi

Bir¢ok isletme performans hedeflerini ¢alisanlar tarafindan hazirlanmasi yerine
giinliik is c¢iktilar1 ile kendi hesaplama yoluna gitmektedir. Kisacasi, is c¢alisma
standartlar1 yontemi kullanilmasiyla, is ve personel hedefleri ortaya konularak
calisanlarin verimliliginin arttirilmasi ve iyilestirilmesi amaci benimsenmistir. Gergek
anlamiyla kullanildig: taktirde bu yontem, is ve basari durumlarinin dogru ve gilivenilir
bir bicimde degerlendirilmesini ve belirlenen hedeflere ulasilmasini, gerek ¢alisanlarin
gerekse yoneticilerin is bagarimi durumlarinin etkisiyle olanakli kilabilir. Bu yontemin
verimli olmasi, belirtilen hedeflerin adil ve agik olmasina baglidir. Bu nedenle, gercek
verimliligin yakalanmasi i¢in ¢alisanlarin is basinda gozlemlenmeleri, miimkiinse isleri
basitlestirmeleri ve gercekleri yansitacak nitelikte belirlenmesi yolunda olduk¢a uzun
bir zaman harcanir (Oberg, 1972: 65).
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Her calisanin meslegine uygun olarak; isletmedeki iiretim miktarlari, satis
toplamlar1 ve hatta {iretim ve satig sayisi gibi belirli standartlar tespit edilmekte ve
calisanlarin performanslar1 ile bu standartlar karsilastirilarak degerlendirilmektedir
(Ergin, 2002:142).

Calisanlar elde ettikleri bu somut sonuclara goére degerlendirildiginden bu
yontem aslinda amaglara gore yonetimin bir uzantist olarak kabul edilmektedir (Savas,
2005:49).

Dogrudan indeks yontemi ile benzerlikler gdsteren Is standartlar yonteminde
sayisal c¢iktilar ve standartlar kullanmak yerine, sonuglar1 yoneticilerin ve ¢alisanlarin
belirledigi daha ayrintili performans degerlendirme sonuglari ile karsilastirilir. Bu
yontem amaglara gore yonetim yaklasiminin tek farki yonetici olmayan personele

uygulanmasidir (Tahiroglu, 2003: 177).

Bu sistemin Gstunliigl ileri derecede tarafsiz faktorlere dayanmasidir. Ancak,
performans degerlendirme siirecinde etkilenen calisanlarinda performans standartlarini
tarafsiz olarak kabul etmesi gerekmektedir. Farkli kategoriler i¢in standartlarin
karsilastirabilir olmamasi is standartlart yonteminin en 6nemli sorunudur (Barutgugil,

2002:189).

3.5.2.3.Direkt indeks Yontemi

Direkt indeks yonteminde, performans standartlar1 ya yonetici tarafindan tek
basina ya da yonetici ve calisanlar tarafindan birlikte almir. Belirlenen amag
dogrultusunda kiiresel nitelikte tarafsiz kriterlere dayanir. Belirtilen hedeflere ulasmada
bu kriterlere gore sayisal indeksi, performans diizeylerinden elde edilen puanlar toplami

ile bulunmaktadir.

Direkt indeks yonteminde calisanlar kalite ve miktar standartlarina gore
degerlendirilmektedir. Bu degerlendirmede hatali iiriin miktari, miisteri sikayetlerinin
sayis1, Uretilen par¢a adedi Kalite standartlar1 degerlendirme Kriterlerini, ¢ikti/saat orani,
yeni musteriler, satis hacmi gibi somut veriler ise miktar standartlar1 degerlendirme
kriterlerini olusturmaktadir. Aynmi sekilde, calisanlarin devam ya da isten ayrilma

oranlar1 da yoneticiler i¢in birer degerlendirme kriteridir (Uyargil, 1994:51).
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3.5.2.4.Serbest Anlatim Yontemi

Serbest anlatim  yonteminde  degerlendirmeyi  yapacak  yOneticiden,
degerlendirecegi calisanin nitelikleri, yetenekleri, iistiin ve zayif yonleri ile ilgili olarak

bir metin yazmasi istenir. Yazilan bu metinlere gore de degerlendirmeler yapilir
(Canman, 1995:260-266).

Bu yontemde diger yontemlerden farkli olarak Olgekler, anketler veya climleler
bulunmaz, ¢alisanlar ile ilgili bir metin yazilmasi gereklidir. Bu yontemin basarili
olabilmesi i¢in yapilacak anlatimin basari niteligi, ¢alisan nitelikleri, davranis nedenleri
ve gelisme ihtiyaglart gibi belirli basliklar altinda yapilmasi daha faydali olacaktir. Bu
yontemin basaris1 uygulamada ¢ok zaman alsa da yoneticilerin gézlem, ¢céziimleme ve
yazma yeteneklerine baghidir. Her birimin yoneticisi bir tst yoneticinin haberi olmadan
bu degerlendirmeyi tek basina yapacak olmasi bu yontemin giivenirliliginin tartisilan en

6nemli yoni olarak goérilmektedir (Dicle,1982:249).

Isletme i¢in mesleki nitelikli gorev yerleriyle satis ya da yonetim alanindaki
gorev yerlerine atanacak personelle ilgili segme islerinde ¢alisacak kisinin daha once
calistigi igverenlerden, Ogretmenlerinden ya da is arkadaslarindan alinacak
kompozisyon bigiminde bir yaziya dayandirilarak yapilan degerlendirmeler uygulamada
genis yer tutmaktadir. Personeli yakindan, iyice bilen ve taniyan kisilerden, sézli ya da
yazili olarak dogru ve aciklayict nitelikte bilgiler toplamak, cok kez bigimsel
degerlendirmeler derecesinde ve onlar kadar gecerli bir yoldur (Oberg, 1972: 63).

Bu yontemin 6nemli sakincalari bulunmaktadir. Bu sakincalar (Aldemir vd.,

2004: 307; Oberg, 1972: 63);

e Degerlendirmeyi yapan yonetici degisik olcutler kullanacagindan genelleme ve
kiyaslama yapabilme olanagi yoktur, degerlendirmeler kimi zaman tarafli olarak
yapilabilir, bunun bir 6nlemi yoktur,

e Degerlendirmeyi yapacak olanlar, iyi bir yazar olmayip olumlu bir durumu bile
olumsuz anlamlar verecek bicimde kaleme alabilmektedir, yazilar uzun ve igerik

olarak birbirinden farkliliklar gostermektedir.
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3.5.3.0rtak Performans Kriter Standartlarina Dayah Yontemler

Ortak performans kriterlerine dayali yontemlerde, calisanlarin performansi
birbirleri ile degil, ¢alisanlardan bagimsiz olarak, kendi is taniminin igerdigi gorev ve
sorumluluklar ele alinarak degerlendirilir. Bu yontemde benzer isi yapan calisanlar igin

ortak kriterler kullanilmaktadir.

Siralama ve zorunlu dagilim yontemleri ile yapilan degerlendirmelerde, kisilerin
birbirleri ile kiyaslamalarimi icermektedir. Bu yontemde cle alinacak olan ise, her
calisanin performansi, diger calisanlardan bagimsiz olarak, kendi is taniminin igerdigi
gorev ve sorumluluklar c¢ergevesinde ele alinmakta ve cesitli boyutlarda
degerlendirilmektedir Burada kullanilan degerlendirme kriterleri birden fazla olmasi,

bazen tiim g¢alisanlar i¢in, ortak olarak tespit edilmektedir (Barutcugil, 2002:190).

3.5.3.1.Kritik Olay Yontemi

Bu yéntem ilk kez lkinci Diinya Savasi sirasinda ABD Hava Kuvvetlerinde
gorev yapan havacilarin basar1 ya da basarisizliklarina neden olan 6nemli olaylarin
izlenmesi ve liste dizenlenmesiyle uygulamaya konmus daha sonra ise endustri

alaninda performans degerlendirilmesinde kullanilmistir (Sabuncuoglu, 2000:178).

Kritik olay yontemi, genellikle calisanlarin yaptigi islerin degerlendirilmesi
degil, c¢alisanlarin yaptigt olumlu ya da olumsuz davraniglarin tespiti ve
degerlendirilmesi i¢in calisanlarin davraniglarinin gézlenmesi yontemidir. Bu yontem
ile Oncelikle, kalite kontrolu, calisanlarin denetlemesi, isletme faaliyetleri gibi yontem
igin gerekli ¢esitli degerleme kategorileri belirlenir ve her bir kategori i¢in olumlu ve
olumsuz davraniglarin neler olabilecegi belirlenir. Degerlendirme sirasinda, her kategori
icin belirlenen kriterleri ve degerlendirmeyi yapacak olan yoneticinin her bir
kategorideki bu olaganiistii iyi ya da kotii davranislan oldugu anda kaydederek sureg

sonunda degerlendirmesiyle yontem kullanilmaktadir (Yuksel, 1997:170)

Denetlemeyi yapan yonetici tarafindan calisani is basinda gozetleyen ve onun
etkili ve etkisiz yonlerini bulup kaydetmesi yontemidir. Belirtilen kayitlarda ¢alisanlarin
davranis ve calisma kosullart ilgili tanimlari igermektedir. Calisanlarin bagimsizlik

sadakat gibi kisilik oOzellikleri degil de is ile ilgili davranislarina dayali olarak
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yapilmaktadir. Bu kayitlar yoneticiler tarafindan galisanlarina aktarilmaktadir (Can vd.,
2001: 178).

Fakat calisanlar tarafinda bu denetimler ile yaptiklar1 biitiin davranislarin
kaydedilecegi endisesinden rahatsiz olabilirler ve bu rahatsizlik verimliliklerinin

diismesine neden olur (Bingol, 2006:197).

Tablo 4: Kritik Olay Yéntemi Ornegi

4. Orgiitsel Sorunlara Duyarhhg

a. Sorunlar1 goremedi. a. Sorunlarin dogacagini 6nceden sezebildi.
b. Sorunlarin nedenlerini Gnemsemedi. b. Sorunlarin nedenleri {izerinde 6nemle durdu.
€. Sorunlarin kaynagina inemedi. c. Sorunlarin kaynagina inerek ¢6ziim aradi.
Tarih Secenek OLAY Tarih Secenek OLAY
4/12/1980 C Ozel bir 5/25/1980 C Kisisel
duyurunun cabalartyla
gecikmesine firinda yangin
neden oldu. ¢tkmasini
onledi.
Aciklama Aciklama
Cok énemli ve B yuksek
Ozel ulakla firmindaki bir
gelen bir arizay1
duyuruyu herkesten 6nce
zamaninda gorlp haber
ilgililere verdi ve
bildirmedi. kendisini
tehlikeye
atarak
yangin
¢tkmasini
onledi.

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000:179
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Tablo 5: Kritik Olay Yo6ntemi Degerlendirme Formu

Actklama: Isgérenin performansini kendi sézciiklerinizle degerlendirin. Ozellikle iyi
ya da kotii buldugunuz performans alanlarini not edin ve agik segik ornekler verin.

IS GOREVLERI

1- Etkililik

a) Belli gorevleri yerine getirmekte ¢ok basarili.

b) Gorevlerini ok az hatayla yerine getiriyor.

c¢) Gorevlerini anladig1 goriiliiyor.

d) Kendi gorevinin organizasyondaki diger gorevlerle karsilikl iligkisini
anliyor.

Olay:

2- Is Bilgisi

a) Isiyle ilgili alanlarda gerekli bilgiye sahip.

b) Gerekli kaynaklara ve yaraticiliga sahip oldugu goriiliiyor.
¢) Alanindaki giincel gelismelerden haberdar.

d) Alanyla ilgili meslek kuruluslarinin ¢aligsmalarina katiliyor.

Olay:

INSAN ILISKILERI

1- Tletigim

a) Karmasik sorunlar ortaya ¢giktiginda mantikli, pratik ve anlagilir
Onerilerde bulunuyor.

b) Yazili ve sozlil iletisimi iyi.

¢) Orgiitsel konularda becerikli.

d) Nezaretcileri ve meslektaslarini gerektigi gibi bilgilendiriliyor.
e) Diger isgérenlerin duygularini anliyor ve onlarla ilgileniyor.
Olay:

2- Baskalariyla fliskiler

a) Diger isgorenlere karsi saygili.

b) Diplomatik davraniyor.

¢) Orgiit ici iliskilerin Sneminin farkinda.
d) Birlikte calismaktan hoslaniyor.

Olay:

DIGER
Isgorenin performansiyla ilgili kendi yorumlarmizi ekleyin. Yorumlarimzi belirli
konularla ilgili olsun ve 6rneklere dayansin.

Kaynak: Palmer, 1993: 49
Calisanlarin is performanslariyla ilgili olaylarin ¢iktilarinin kolaylikla alindig:

durumlar, Kritik olaylar tekniginin en iyi kullanim yeri olarak belirtilmektedir. Kisisel

diisiincelerin 6nemli rol oynadigi durumlarda bu teknik ¢ok yararli olmaktadir.
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Kritik olaylar yonteminin yararlari sunlardir (Palmer, 1993:47-48);

e Bu yontem calisanlar ile yoneticilerin birlikte konusacaklar1 bir ortam hazirlar.

e Herhangi bir olayda niteliksel veriler hemen saglanmis olur.

e (Calisanlara oneride bulunacak ve yol gosterecek performans ile ilgili birgok
konu ortaya ¢ikar.

e Calisanlarin davranis bi¢imleri 6nemli oldugundan kisisel ozelliklerden

etkilenmez.

Kritik olaylar yonteminin dezavantajlari sunlardir (Palmer, 1993:47-48);

e Her calisan i¢in ayr1 ayr1 uygulandiginda ¢ok zaman alir.
e Yoneticiler kisisel bir degerlendirme yaptiginda Onyargilarindan styrilmasi

gugtar.

e Olaym meydana geldigi anda konu ile ilgili ¢alisan ile hemen konusulmazsa

gerekli degisikliklerin yapilmasi ¢ogunlukla giictiir.

e Aym birimde c¢alisan benzer gorevlerde bulunan calisanlar igin yeterli veri
tiretemeyecegi nedeniyle caligsanlar arasinda karsilastirma ve derecelendirme

yapilamamaktadir.

3.5.3.2. Grafik Derecelendirme Yontemi

Geleneksel performans sistemlerinden biri olan grafik degerlendirme
yonteminde, ¢alisanin bir iist amiri tarafindan degerlendirilmesi yapilan oldukga eski ve

yaygin bir degerlendirme yontemidir (Dicle, 1982: 42).

Grafik degerlendirme yontemi, genellikle az sayida calisami olan Kkiguk
isletmeler i¢in uygun bir yontemdir. Belli bir is grubundaki calisanlarin isteki bireysel
basarilarint degerlendirmek amaciyla kullanilmaktadir. Belirli zaman dilimleri sonunda
calisanin bagli oldugu yonetici tarafindan calisanin kisilik 6zellikleri is yerindeki

davraniglar1 ve yapilan igin sonuglarinin puan sistemiyle degerlendirildigi bir yontemdir.
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Bu yontemdeki kriterler bazen sayisal verilere doniistiiriilemediginden c¢alisanlar

arasindaki farklar kimi zaman ortaya konulamamaktadir (Eraslan ve Algiin, 2005:96).

Bir degerlendirme Olgeginde bulunan bazi noktalara isaret konulmasi, bu
yontemin baslica Ozelligidir. Bu yonteme gore degerlendirmeyi yapacak yoneticiye
form halinde bir gizelge verilerek degerlendirilmesi yapilacak calisani verilen formda
yer alan niteliklere gore degerlendirmesi istenmektedir. Isletmede belirli bir isin basar
ile yarattilmesi icin en dnemli gorilen niteliklerin bir form (zerinde, en kétliden en

iyiye veya en iyiden en kotiiye dogru derecelendirilmesi temeline dayanmaktadir
(Bing6l, 2006:290).

Grafik degerlendirme yoOnteminin, isletmeler tarafindan siklikla tercih
edilmesinin nedenleri ise, sayisal degerleri i¢erdiginden kullaniminin kolay olmasi ve
gelisime acik olmasi ve yapilan degerlendirmenin kisa stirmesi nedeniyle isletmeye

fazla maliyet ¢gikarmamasidir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004:227).

Grafik degerlendirme yonteminin isletme ic¢in avantajlarinin  yaninda
dezavantajlar1 da vardir. Ozellikle degerlendirmeyi yapacak olan yoneticinin ge¢misleri,
deneyimleri ve kisiliklerinin farkli olmasi nedeniyle formda belirtilen tanimlamalari
ayni bicimde yorumlama yapamadiklari, degerlendirmenin dezavantajlar1 olarak

sayilabilmektedir (Barutcugil, 2002:191).

Tablo 6: Grafik Derecelendirme Olgegi Ornegi

1 2 3 4 5

Cok Yiiksek Ortalamanin  Ortalama  Ortalamanin  Cok Diisiik

Uzerinde Altinda
Beceri performansinin niteligi 1 2 3 4 5
Davranissal performans niteligi 1 2 3 4 5
Ise devamlilik 1 2 3 4 5
Digerleriyle ¢alisma yetenegi 1 2 3 4 5

Kaynak: Colakoglu, 2005: 138
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3.5.3.3. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yonteminde calisanlarin is davranislar1 degerlendirilmektedir. Bu
sistemde ¢alisanlar i¢in bir dizi sorunun bulundugu listeler hazirlanarak performans
degerlendirmesi yapilir. Degerlendirmeyi yapan genellikle sorularin degerleri hakkinda
bilgi sahibi degildirler. Calisanlar iginde sorulara verecekleri cevaplar basit olmalidir.
Degerlendirmeyi yapanlarin olumlu ya da olumsuz goriisleri Onyargilara neden
olabilmektedir. Bu yontemde kullanilan puanlama sistemi isletmenin insan kaynaklari

biriminde bulunmaktadir (Yemisgi, 2005: 112).

Tablo 7: Kontrol Listesi Ornegi

Ad1 Soyada:
Departman:
Degerlendirilenin Adi:
Tarih:
Asagidaki ciimleleri okuyunuz ve degerlendirdiginiz kisinin davranis ve calisma durumuna en
cok uyan ciimlelerin hizasina (x) isaretini koyunuz. Kisinin ¢cahismasim ve davramslarim tam
olarak nitelemeyen ciimlelerin karsisina isaret koymayiniz.

Yapacak isi yok ise kendisine i§ arar

Kendi isinin temel bilgilerini iyi bilir

Astlar onun yonetiminde 1yi ¢alisir

Kisiyi gelistirici islere ilgi gdsterir

Hos olmayan bir ¢aligsma bi¢imi vardir

Diizensiz sekilde ¢aligir

Kendisine yeni bir i§ verildiginde o isin nasil yapilacaginin agiklanmasini ister
Kendisini gelistirecek onerilere aldirmaz

Cabuk 6grenir

Baska birinin yardimi olmaksizin yeni bir ise girismek istemez
Caligirken kiigiik hatalar yapar

Sorumlulugu tartigmaksizin Gistlenir

Bagkalarinin glivenligi i¢in ciddi olarak ugrasir

Yaptig1 isi yarida birakir

Arkadagslarinca genellikle takdir edilir

Karmagik isleri yapmay1 sever

Anlatim gii¢liigii ¢eker

Matematiksel sorunlari ¢ok 1yi anlar

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000: 187.

Kritik olay yonteminin daha gelistirilmis bir modeli olan kontrol listesi
yonteminde, calisanlar i¢in hazirlanan bir degerlendirme listesinin uygulanmasiyla elde
edilir. Degerlendirmeyi yapan listede belirtilen hazir ciimleleri ¢alisanina uygun olani
isaretler, isaretlenen bu sorulara verilen olumlu ya da olumsuz cevaplar uzmanlar

tarafindan degerlendirilir. Ornegin toplam 100 puan tzerinden Glgeklendirilen puanlar
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toplanir ve 6nceden belirlenen formlara oturtulur. Her climlenin karsisina, her zaman,
bazen ve hicbir zaman gibi Puanlamanin diginda istenirse ayristirilmis U¢li dereceler
olusturulabilir (Sabuncuoglu, 2000: 186).

3.5.3.4.Zorunlu Segme Yontemi

Bu yontemde degerlendirmeyi yapacak olan yoneticiye hangi sorunun nasil
puanlandirildigini bilmedigi bir dizi ifadeler verilmekte ve calisanlar1 degerlendirmede

bu ifadelerden birini segmeye zorlanmaktadir (Aldemir, vd, 2001; 282).

Bu nedenle bu yodntem zorunlu secim yontemi olarak adlandirilmaktadir
(Sabuncuoglu, 1994; 176).

Zorunlu se¢im yonteminde hazirlanan formlardaki ciimleler insan kaynaklari
uzmanlar1 tarafindan degerlendirmeyi yapan kisinin hangi clmlenin ¢alisan1 daha
kolaylikla tanimladigini ama degerlendirmeyi yapan kisinin bu tanimlamay1 kolayca
ayirt edemeyecegi 6l¢giide birbirine yakin sekilde hazirlanmaktadir. Formlarda bulunan
sorularin bazilar1 isteki basariyr ya da basarisizligr gostermektedir. Bu puanlama
sistemlerini  sadece formu hazirlayan insan kaynaklar1 uzmanlar1 bilmekte
degerlendirmeyi yapanin puanlama sistemi hakkinda bilgisi bulunmamaktadir. Bunun
en biiyiik etkisi degerlendirmeyi yapan yoneticinin ¢alisan hakkinda pesin hiikiim

vermesini engellemektir (Ylksel,1997:170).

Tablo 8: Zorunlu Se¢im Ydntemi

[FADELER YAPABILME ARZU
OZELLIGI EDILEBILIRLIK

A.1.Verilen gorevleri zamaninda yerine getirmektedir. 4,21 4,75

A.2. Her durumda son derece rahat davranmaktadir. 0,82 4,72

B.1. Isine her zaman vaktinde gelir. 3,69 3,27

B.2. Baskalariyla kolay arkadaslik kurar. 0,91 3,30

Kaynak : Aldemir, Ataol, Budak, 2001; 282

Tablo 8’de zorunlu se¢im yontemi drneklerinde goriildiigi gibi her iki A ifadesi
de son derece arzu edilebilir goriilmekle birlikte yalniz A-1 basarili ve basarisiz

personel arasinda ayrim yapabilme Ozelligine sahiptir. Yukarida da belirtildigi gibi,
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ifadeler arzu edilebilirlik ve ayirimeilik 6zellikleri belirtilmeden degerlendiriciye (A,B
veya C gibi) her grupta personelinin davraniglarint en iyi agiklayan ifadeyi segmesi
istenmektedir. Degerlendirilen ¢alisanin puani, ayirimcilik 6zelliginden aldigi puanlarin
toplam1 olmaktadir. Yiiksek puanlar basarili, diisiik puanlar basarisiz durumlar1 ifade

etmektedir (Aldemir, Ataol, Budak, 2001; 282)

3.5.3.5.Davramissal Temellere Dayah Yontemler

Bu yontem, calisanlarin performansin1 davranigsal diizeyde degerlendirmeyi
hedefleyen bir yontemdir. Smith ve Kendall tarafindan 1963 yilinda gelistiren bu
yonteme davranislar beklenti 6lgekleri de (Behavioral Expectation Scales) denmektedir
(Helvaci, 2002: 164).

BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) Amerika Birlesik Devletleri’ nde
ortaya ¢ikan bu degerlendirme yonteminde amag isin basariyla yapilmasi i¢in gerekli
davraniglar1 degerlendirmek igin gelistirilmistir. Bu yontemin asil amaci performans
sonuglart degil isin yapilmasi sirasinda gosterilen fonksiyonel davranislardir

(Barutgugil, 2002: 192).

Bu yontemde, farkli performans diizeylerini belirtmek igin kritik olaylar
kullanilmakta ve isle ilgisi oldugu diisiiniilen davranislar tanimlamaktadir. ilk olarak
isin  yapilabilmesi i¢in gerekli bilgiler ve c¢alisanlarin sorumluluk alanlari
belirlenmektedir. Bundan sonraki siiregte, ¢alisanlar ve yoneticiler icin farkl

boyutlardaki davranislar ile ilgili drnekler belirlenmektedir (Iplik, 2004:1999).

Davranigsal temellere dayali bu yontemde, elde edilen performans
degerlendirme sonuglarinin ¢alisanlar tarafindan kendini gelistirme olanagi saglayan bir
yontemdir. Ayrica bu yontem ayrica yoneticiye sonuglari agiklamada daha fazla rahatlik
kazandirmaktadir. Bu yontemde ilk olarak kritik olaylar yontemi ile personel ve
yoneticilerin is ile alakali basar1 veriler toplanarak, elde edilen bu veriler genel siniflar
veya is basarist boyutlar1 bigiminde gruplandirilir. Tablo 9’da bir Ornegi gorilen
davranigsal temelli degerlendirme o6lgegi tum kritik olaylar toplanarak, asagida

degerlendirme 6lcegi gelistirilir (Can, vd., 2001: 182).
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Tablo 9: Davranigsal Temellere Dayali Degerlendirme Olcegi Form Ornegi

IS ILISKILERI
Calisma grubu ve diger personel 1
ile iliskileri son derecede
mukemmeldir.

2 Caligma grubu ve diger personel
ile iliskileri fazlaca tatmin edici
dizeydedir

Calisma grubu ve diser personel 3
ile igin gerektirdigi derecede
igbirligi yapmaktadir.

4 Diger kisilerle iligkileri ortalama

dizeydedir
Calisma grubu ve diger bolim 5
personeli ile iliskilerinde g¢esitli
sorunlar bulunmaktadir.

6 Diger kisilerle iligski kurma ve
stirdiirmede basarili degildir

Diger kisilerle iliski kurma ve 7
strdiirmede oldukga basarisizdir

Kaynak: Can vd., 2001: 184.

Davranis temelli derecelendirme Ol¢eginin avantajlarina deginecek olursak

(Palmer, 1993:44);

Genel davramis bdliimleri yerine 06zel davraniglar boliimleri tanimlamasi
(performansin objektif degerlenmesini saglar)

Bu yontem ile ise iliskin davraniglar {izerinde odaklandig: igin, kisilik ve tutum
gibi faktorlerin tartisma konusu olmasini 6nlemesi,

Degerlendirmenin yapilmasindan dnce beklentileri karsilanmasi i¢in yoneticiler
ile calisanlar arasinda iletisimi kolaylastirmasi,

Calisanlarin egitim ve gelisimini kolaylastirmasidir.

Davranis temelli derecelendirme Olgeginin dezavantajlarina deginecek olursak

(Palmer, 1993:44);

Yonetimin bu degerlendirmede sonuglarini en iist diizeye ¢ikarmak igin gerekli
hazirlik zamaninin uzun olmasi,

Bu yontemde her is i¢in ayri bir davranis temelli puanlandirma cetveli
gerektiginden daha buytk bir dikkat gerektirmesi,

Bu yontem de c¢alisanlarin gozlemlenebilir davranislarindan olustugundan
davraniglarina dayandigindan, degerlendirme surecinde diisiincelerin hala blyuk

bir rol oynamas,
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Bu yontemde, is analizleri hassas bir davranis temelli puanlandirma cetveli i¢in
gerektiginden biitlin is analizlerini her zaman giincel halde tutmanin zorunlu

olmasidir.

Yukarida bahsedilen dezavantajlari gidermek igin temelde davranigsal temele

dayanan dereceleme olcekleri ile benzerlik gosteren davranis gozlem Olcekleri

(Behavioral Observation Scale- BOS) gelistirilmistir. Davranig g0zlem 0Olgegi

yontemini, davranigsal temele dayanan derecelendirme 0Olgekleri yonteminden ayiran en

bliylik farklar, basar1 boyutlarinin gelistirilmesi, 6lgek formati ve puanlama islemleridir.

Bu yontemde istatistik analiz yontemlerinden yararlanilarak basar1 boyutlarinin

gelistirilmesi saglanmig olur. Bu analizin asil amaci, basarili personel ile basarisiz

personelden ayirt etmede kullanilacak davranis veya kritik olaylart belirlemek igin
yapilir (Can vd., 2001: 185).

Tablo 10°de davranis gozlem 6lgegi 6rnegi gorulebilir.

Tablo 10: Davranis Gozlem Olgegi Form Ornegi

Liderlik/Personel Denetimi

1)Calisanlarin performanslarim gelistirmeleri igin egitir ve rehberlik eder.

Hicbir zaman 54 3 2 1 Her zaman

2) Calisanlarin is sorumluluguna sahip olmalari i¢in onlardan ne beklendigini tam olarak agiklar.
Hicbir zaman 54 3 2 1 Her zaman

3) Astlarim ¢aligmalarini kontrol etme esnasinda, siirece katilimini saglar.

Hicbir zaman 54 3 2 1 Her zaman

4) Calisanlarin islerini daha iyi yapma yontemleri konusundaki fikirlerine danigsmanlik yapar.
Hicbir zaman 54 3 2 1 Her zaman

5) Islerini iyi yapan ¢alisanlar1 dver/6dllendirir.

Hicbir zaman 54 3 2 1 Her zaman

6) Onemli bilgileri astlarina iletir.

Hichir zaman 54 3 2 1 Her zaman

Kaynak: Torrington ve Hall, 1995: 325.
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3.5.4.Diger Performans Degerlendirme Yontemleri

3.5.4.1.Performans Karnesi (Balanced Scorecard)

Isletme faaliyetlerinin performansini belirlemede finansal dlgiitlerin tek basina
yetersiz kalmasi, giiniimiizde finansal olmayan Olgiitlerinde dikkate alinmasi1 gerektigi
Onem kazanmistir. Bu ihtiyagla ortaya c¢ikan ve kisa zamanda etkin ve yaygin bir
kullanim alam1 kazanan performans 6l¢cim sistemlerinden birisi de Balanced
Scorecard’tir. Tlrkge’ye “denge kontrol paneli” olarak cevirebilecegimiz balanced
scorecard, Robert S. Kaplan ve David P. Norton tarafindan “The Balanced Scorecard —
Measures That Drive Performance” (Balanced Scorecard - Basariya Yo6n Veren
Olgiitler) adli makaleyle literatiire kazandirilmistir. Isletme stratejilerini ve isletme
vizyonunu bir batunluk icinde uygulamaya doniistiiriilmesini saglayan bir arag¢ ve
stratejik yonetimi biitiinleyen yeni bir yonetim sistemi olarak karsimiza ¢ikan Balanced
Scorecard’ta temel ama¢ ise uzun donemli stratejik hedefleri, kisa vadeli hareketlere

doniistiirmektir.

Isletmelerde stratejik hedeflerin sadece finansal tablolara bagl kalmarak
yapilamayacagini savunan Balanced Scorecard’ ta asil nemli olan performans kriterleri

icin gerekli dort temel soruya cevap aramaktadir, bunlar;

- Miisterilerimiz bizi nasil goriiyorlar? (Miisteri bakis agisi)

- Nede iistiin olmaliy1z? (I¢sel bakis acis1)

- Stirekli olarak deger yaratip gelistirebiliyor muyuz? (Yenilik ve 6grenme bakis agisi)
- Hissedarlarimiza nasil goriinmeliyiz? (Finansal bakis agis1)

Performans karnesi (balanced scorecard), isletmelerin misyonunu vizyonunu ve
stratejilerini kapsamli bir performans Kriteri haline doniistiirerek stratejik performans
Olcimii ve yonetimi igin bir kistas olusturan ve Olgme esasina dayali bir stratejik
performans degerlendirme sistemidir. Olgemediginizi yonetemezsiniz ilkesini
benimseyen performans karnesi, birden fazla performansi olusturan kriterleri 6lgerek,
sonucun 0zet seklinde raporlanmasidir. Diger performans yonetim sisteminden farklari
ise, isletme i¢in gerekli finansal performans olgltleri ile birlikte finansal olmayan

performans Olcutlerini de dengeli bir sekilde kullanarak, isletmelerin maddi varliklari ile
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birlikte maddi olmayan varliklarinin da dikkate alinmasi ve isletmenin stratejik hedefleri
uzerine performans degerlendirme sistemini kurmayi amaglamistir (Kaplan, Norton,
2000:167-176).

Grelirlerin artairtmas: stratejisi Verimliligin artirilmasi stratejisi

Karin
Finansal ag arttr lmasy ‘\

Crelirlerin Operasyonel
weyitlendirilmesi wikinlik
F Y F Y
Mliigteriler Aliigtoriye

Migterise fimansal fatmini arlirma
lastiyelarimizg

wlivenini artirma

Yeni diriin Saug gesithiliz Dogrudan dagitim Sorunlan izl
kanallaring minimize vamt ver
vomulme vl

Caliganlanin
verimliliginin
arttnlmas:

COdrenme ve

bilviime y
Kisisel
Staralejik kabilivetleri hedellerin

aeliglir

Stratejik
anemdeki
bilailers ulagim

Sekil 7: Balanced Scorecard Gostergeleri

Sekilden de anlasilacagi tlizere balanced scorecard; finansal degerlerin
yaninda, gelecege yonelik olarak miisteri memnuniyetini, bu memnuniyetler
cercevesinde sirket ici faaliyetleri degistirme memnuniyet amacglh yenilik ve 6grenme

ile fiziki olmayan boyutlarin esas alinip dl¢tildiigii bir yontemdir.

73



FINANSAL BOYUT
linansal bugan kazamnak
igin hissedarlanmiza nasil
aarimneliviz?

e Amaglar
«  Olgaler
. TMedeller
e (hirigimler
- - IS SURECLERI BOYUTU
MUSTERI I3OY LU
. ) Migtenilenimiz memnun
Vizvonumusu gerceklestimnek edebilmek icin hanei
T lllﬁﬁl‘fl"_l‘—?i"llll'f'-‘—’ nasil islemlerde 11)1[ili:31111‘1_1::11ik§c
o >l1y 1 |
gorunmeliyiz? VIZYON VE ulagmamiz gerekir?
. fl\"‘ﬂ‘v'lilr <: STRATEJI] «  Anmaglar
Olgiler o Olgiler
o Iledetler e Hedetler
s Gisimler e Guisimler
TS

OGRENME VE BUYUME
BOYUTL

Vizvonumuza ulasmak icin
degizim ve geligim
vetencklerimizi ne sekilde
korumalivie?

Amaglar

Olgaler

Hedetler
Giirginmler

Sekil 8: Dengeli Performans Gdstergesi Ydntemi
Kaynak: Kaplan ve Norton, 1996: 4

Sekil 8’de goriildiigii gibi bu yontemin baslangi¢ noktasi isletmenin vizyonunun
ve stratejisinin olusturulmasidir. Bu stratejiler belirlenmeden 6nce SWOT analizi
yapilmasi1 gereken ilk adim olmalidir. Isletmeler SWOT analizleri ile isletmenin ve
cevresini firsatlar, tehditler ve giicliilikk, zayiflik, gibi belirli kistaslarla analiz eden bir
srectir. Belirlenen bu dort boyut ile dengeli performans gostergesi yontemi ile birlikte

isletme stratejilerine ulasacak sekilde harekete gecirilmelidir (Gurol, 2004:319).

3.5.4.2.Degerlendirme Merkezi Yontemi

Degerlendirme merkezi yontemi; ¢alisanlarin gelecekteki performans durumunu

tahmin etmeyi, gelecekte yeteneklerinin alabilecegi durumu degerlendirmeyi
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amaglamaktadir. Bu yontemde, ¢alisanin gelecekteki performansinin en gii¢lii belirtisi

olarak ge¢misteki performansi oldugu varsayimina dayanilmaktadir (Canman, 1993:31).

Yoneticiler tarafindan g¢alisanlara cesitli olaylarla ilgili bilgiler verilip konu
hakkinda degerlendirme yapmalar1 istenir. Calisanlarin verilen bu bilgiler 1s181nda hangi
islemi ne zaman yapmasi1 gerektigini belirlemesi ve basarili bicimde isi tamamlamalari
icin gerekli kararlar almalari beklenmektedir. Calisanlarin bu c¢abalarini takip eden

yoneticiler ¢alisanlar1 degerlendirerek sonuca ulasmalidir (Can, vd.,2001: 187).

Bu yontem ile ¢alisanlar i¢in lidersiz grup tartismalari, rol oynama, belge sepeti,
is oyunlari, on dakikalik tartigma gibi birtakim calismadan olusur. Cevrelerinden
uzaklastirilan grup halindeki ¢alisanlar 1 ile 3 giin arasinda c¢esitli yontemlerle
denenecekleri bir yere getirilebilirler (Ornegin bir dag evi). Bu siire i¢inde calisanlar
yine isletmede bulunan ve degerlendirme icin gerekli egitimi alan yoneticiler tarafindan

degerlendirilir (Erdil, 1998: 68).

Degerlendirme merkezi tekniginin avantajlarina asagida belirtilmektedir (Sabuncuoglu,

2005: 209);

e Yontemin degerlendirmeyi yapan yoneticiye siradan bir goriismeye gore daha

fazla bilgi saglamast,

e (alisanlar i¢in stresle miicadele, iliski kurabilme, iletisim yeteneklerinin

degerlendirilmesi i¢in uygun ortam yaratmast,

e (Calisanlarin bu siiregten haberdar olmasi saglanarak degerlendirme siirecine

hazirlanmas1 saglanarak ¢alisanlar stresten uzak tutar,

e Bu yontem ¢alisanlar i¢in ayn1 zamanda farkli bir 6grenme ve deneyim olmast,

farkli egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi,
e Yontem ile daha etkin iletisim saglamasi ve kiiltiirel degisim saglamasidir.

Degerlendirme merkezi tekniginin  dezavantajlar1 asagida  belirtilmektedir

(Sabuncuoglu, 2005: 209);

e Yontemin isletmenin 6zel amaclarina uygun olarak diizenleme yapilmasi, ¢ok

zaman almasi, maliyetlerin ¢ok yiiksek olmasi,
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e Psikolojik kokenli karakter 6zelliklerinin 3-4 giinliikk bir siire zarfinda
degerlendirme merkezleriyle sinandigina inanilan degerlendirme aslinda tam

anlamiyla dl¢lilememesi,

e Calisanlarin Tstlenecekleri islerle ilgili degerlendirmeyi yapan ydneticinin
ayrintilarini bilmedikleri takdirde basarili bulunacak adaylarin tistlenecegi islerin

olmas1 gerekenden farkli 6zellikleri degerlendirmeleri,

3.5.4.3. 360° Performans Degerlendirme Yontemi

Bu yontemde ¢ok sayida insan ve oOlgiitiin kullanilmasindan dolayr bu isim
verilmistir. Karma degerlemenin yapildigi bir yaklasimdir. Isciler, diger béliimlerde
calisanlar, miisteriler, tedarikciler bu degerlemeye katilabilir. Takim c¢aligsmalarini
degerleme konusunda, pratik ve gegerli oldugundan giderek yayginlasmaktadir.
Isletmelerin degerlendirmeyi yapani belli konularda sinirlandirarak, “Kismi 360

Derece” olarak da adlandirilabilen bir uygulamanin agiga ¢ikmasina neden olmuslardir

(Aldemir, Ataol Ve Budak, 2001;279).

360 derece geri doniis siirecinde, ¢alisanlarin performanslarinin g¢esitli agilardan
degerlendirilerek, ¢ok kaynakli degerlendirme siirecinin temelini olusturmak i¢in daha

dengeli bir gorintl elde edilebilmesi surecidir (Kara, 2010: 89).

360 derece degerlendirmeye her isletme i¢in uygun olmayabilir. Gelisim odakli
olmast ve calisanlarin bu degerlendirmelere goniillii olarak katilmasi 360 derece
degerlendirme yonteminin Ozelliklerindendir. Calisma arkadaslar1 ve yoneticiler
tarafindan kendisi hakkindaki diigiincelerini 6grenerek is performansi ile ilgili detayl
bilgilere ulasabilir. Calisanlarin yeteneklerini gelistirerek kariyer hedeflerine ulasmada
ilerlemeleri icin siirekli calismalar1 i¢in tesvik edilir. Bu etkili bir 360 derece

performans degerlendirme siireci olusturulmasi ile yapilabilmektedir (Kogel, 2003: 50 ).

360 derece geribildirim yontemi ile ¢alisanlar kendi degerlendirme sonuglar
hakkinda geri doniis almasina izin vermektedir. Calisanlarin farkli kaynaklardan
performans degerlendirmesi almasi, kendi performanslarini daha iyi sekilde ortaya

koymakta ve hatalar1 en aza indirmeyi hedeflemektedir. Yine bu yontemde birden fazla
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degerlendirici ile nesnel sonuclar elde edilmesi saglanarak yontemi daha fazla savunur

hale getirmektedir (Bingdl, 2006: 298).

360 derece degerlendirme yonteminin belirli zamanlarda calisanlar iizerinde
uygulamasi hem farkli zamanlarda yapilan bu degerlendirmelerin karsilastirilmasi ve
hazirlanan ve gelisim faaliyetlerinin etkinliginin de Olciilmesi saglanabilir. Bu yontem
ile isletme iginde iletisimi arttirmak ve isletme i¢inde takim ¢alismasini gili¢lendirmek
i¢in kullamlmaktadir. Isletmeler bu ydntemi, degisim ihtiyaci belitlemede, degisimi
hizlandirmada ve degisim planlarina veri saglamak icin kullanilir. Ayrica isletmeler bu

degerlendirme sonuclarini calisanlarin kariyer hedeflerini dogrultusunda veri olarak

kullanabilmektedir (Bayram, 2006: 54).

Degerlend irme Degerlend irme
Fornm Fornm
I firkadaslan . . T imetici
Bireyin Kendisi
Iiisteriler Alt Eaderne
Personel
Degerlendirme Degerlendinme
Fomm Fornm

Sekil 9: 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminde Calisan ve iliskileri
Kaynak: Sabuncuoglu,2000:169
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360 Derece Performans Degerlendirme YOntemi’ nin avantajlart sunlardir;

Yonetici Bu sayede calisanlarini bilgi, beceri ve yetenekleri konusunda daha
genis bilgi yelpazesine sahip olur (Turgut, 2009: 63).

Bu yontem birden fazla sayida degerlendiriciye olanak vermesi (iist, ast, ¢aligma
arkadasi, kendi/6z) ve degerlendirmenin daha kapsamli ve objektif olmasini
saglar.

Degerlendirmeye katilan gruplar arasinda sonuglarin sorumlulugu gruplar
tizerine dagitilir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 77-78).

Birlikte ¢alistig1 yakin arkadaslarin goziiyle performansini izler ve daha genis bir
performans bilgisi elde eder (Barutgugil, 2002: 204).

Calisanlarla yoneticiler arasinda agik bir iletisimin temelini  olusturur
(Barutgugil, 2002: 204).

Isletmeler artan rekabet ortaminda, bu degerlendirme siirecine i¢c ve dis
miisterileri de kattig1 i¢in artan rekabet ortaminda piyasa egilimi ve piyasa
beklentileri hakkinda rakiplerinden daha erken bilgi edinmeye yardimci olur.
(Turgut, 2009: 64).

360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi’ nin dezavantajlar1 sunlardir;

Degerlendirmeyi yapan kisi sayist fazla oldugundan degerlendirme zaman ve
maliyet agisindan igletmeyi zora sokmaktadir (Bing0l, 2006: 298).

Sonuglara giivenin azalmamasi icin, degerlendiren kisilerin oransal agirliklar
dogru bilinmesi gerekir (Sabuncuoglu, 2005: 115).

Yine bu yontemde ¢alisan ile ilgili degerlendirme yapacak olanlarin sayica fazla
olmasi degerlendirme sonuglarini kontrol edecek yoneticinin hata yapmasina
neden olmaktadir (Turgut, 2009: 64).

Yine degerlendirici sayisinin artmasi ile bu stirecin maliyeti ve karmasikligi da
artabilir. Performans degerlendirme siireci sonunda eclde edilen bilgilerin
islenmesi de daha fazla zaman alabilir (Turgut, 2009: 64-65).

Organizasyonda bazi yoneticiler, kendilerini diger ¢alisanlarin degerlendirmesini
kabullenmezler (Turgut, 2009: 65).
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DORDUNCU BOLUM

ACIK CEZA INFAZ KURUMLARINDA CALISAN
HUKUMLULERIN ISYURTLARINDA VE iS ATOLYELERINDE
CALISTIKLARI DONEMLERDE ELDE ETTIKLERI MESLEKI
BECERILER, KAZANIMLAR VE PERFORMANS YONETIMI
UYGULAMASI

4.1. Literatiir Taramasi

Bu arastirmada "Performans”, "Performans Yonetimi”, "Hukumlu, Tutuklu®,
"sug", "cezaevi", "cezaevlerinin tarihsel gelisimi", "Is Yurtlar", "Meslek Edinme" gibi
kavramlar tarihsel surecleri ile birlikte literatiir taramasi ile ele alinmis konu ile ilgili
arastirma yapan kisi, kurum, kurulus, kiitliphane, yerli ve yabanci makale, kitap, tez
seminer notlari, konferanslar, sempozyum, kongre tebligleri, internet ortami vb.
kaynaklardan yararlanilmis ve bdylece ceza infaz kurumunda gergeklestirilen

caligmalarin hangi kavramsal ¢ergeve ilizerinde hareket ettigi netlestirilmistir.

4.2.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma ile cezaevlerinde hiikiimlii ya da tutuklu olarak bulunan
yetiskinlerin goriislerine gore, Is yurtlarinda ve is atdlyelerinde ¢alisan hiikiimliilerin
edindikleri mesleki becerileri ve kazanimlari, tahliye sonrasi sosyal hayatlarina etkisinin

arastirilmasi, amaglanmistir.

Cezaevlerinde elde ettikleri bu mesleki beceriler ve kazanimlari, hikimli ve
tutuklularin, infaz siireleri esnasinda ve tahliye sonrasinda is-meslek edinebilmeleri,
topluma yeniden uyum saglayabilmeleri yoniinde ortaya ¢ikacak gereksinimlerin tespiti

acisindan biiyiik onem tasimaktadir.
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4.3.Arastirmanin Kapsam ve Simirhiliklar

Uygulama alam Boziiyiikk Acik Ceza Infaz Kurumu’nda bulunan ve is yurtlar
atlyelerde c¢alisan hiikiimliileri kapsamaktadir. Aragtirmanin 6rnekleminde bulunan
123 kisi is yurtlart ve is atdlyelerinden anket uygulamasma katilmayr kabul eden

hiikiimliilerden olusmaktadir.

4.3.1.Boziiyiik Ac¢ik Ceza infaz Kurumu

Anket uygulamasi yapilan Boziiylik agik ceza infaz kurumu, 2004 yilinda
Bilecik' in Boziiyiik ilgesine 20 km. mesafede bulunan Dodurga Beldesinde kurulmus
olup, faaliyetlerini siirdiirdiigli esnada daha 6nce Kara Kuvvetleri Komutanligina ait
Sithhiye Depo Komutanligi olarak kullanilan 1800 m? ana bina ve 4 adet diger
binalardan olusan 3500 m? kullanim alami bulunan bina ve arazinin A¢ik Ceza Infaz
Kurumuna tahsis olunmasi iizerine 16/03/2006 tarihinde Acik Ceza infaz Kurumu
ingaat atolyesince mevcut binalarin tadilat ve onarimi, ayrica 600 m?'lik Sosyal Tesis

Binasi insa edilerek 23 Ekim 2007 tarihinde hizmete acilmistir.

Bozliyiik A¢ik Ceza Infaz Kurumu, Eskisehir, Afyon, Kiitahya, Burdur, Isparta,
Antalya illerini birbirine baglayan karayolu iizerinde bulunmaktadir. Bilecik
istikametine dogru 5 km de D-650 Devlet Karayolu lzerinde 23.814 m? arazi (izerine

kurulmustur.

Idare Binasi: Bozilyiik A¢ik Ceza Infaz Kurumunun Idari Birimleri, Muhasebe
Birimi, Egitim Servisi, Saglik Servisi, Genel Biitge Ambari, Ibadethane, Genel ihtiyac
Mekanlar1 ve 19 Yatakhaneden olusmaktadir Kapasitesi 320 kisiliktir.

Hizmet Binasi: Mutfak, Yemekhane Is1 Merkezi, Camasirhane, Genel Biit¢ce ve

Isyurdu Ambar Depolar1 bu binada bulunmaktadir.

Atdlye Binalari: Demir Atolyesi, Marangoz Atdlyesi, Ingaat Atdlyesi, Yatak

Atdlyesi, Resim Atdlyesi, Sosyal Tesis Isletmeciliginden olusmaktadir.
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Restaurant: Bilecik yolu 5.km. Bozlylk adresinde bulunan Boziyiik A¢ik Ceza
Infaz Kurumumuzun biinyesinde calismakta olan Zeki BAYRAK Sosyal Tesisleri
halka agiktir (http://www.bozuyukacik.adalet.gov.tr).

4.3.1.1. Boziiyiik Ac¢ik Ceza Infaz Kurumu Hikumli Profili

Boziiylik Acik ceza infaz kurumunda ortalama hiikiimlii sayis1 320 dir. Fakat
hiikiimliilerin denetimli serbestlik yasasindan faydalanmasi, sevk olmasi nedenleriyle

hiikiimlii sayisi siirekli degisim gostermektedir.

2016 ve 2017 yillarinda aylik hiikiimlii sayilarim1 grafikte baktigimizda her ay

hiikiimlii mevcudunun farklilik gosterdigi goriilmektedir.

400
350
300
250
200
150
100

50

OCAK MART MAYIS TEMMUZ EYLOL KASIM

BOCAK SUBAT EMART NISAN BMAYIS EHAZIRAN
BTEMMUZ BAGUSTOS EYLOL EEKIM BKASIM BARALIK

Grafik 1: 2016 yili Hiikkiimlii Sayilari
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Grafik 2: 2017 yili ilk Gi¢ ay Hikiimli Sayilart

Boziiyiik agik ceza infaz kurumunda kalan hiikiimliilerin yas gruplan ile ilgili

dagilimlarina bakacak olursak;

20-24  25-29 30-34 35-39 40-44 4549 50-54 55-59 60-64 65-69 70-74

| m2024 2529 m30-34 3539 m40-44 m4549 |

Grafik 3: Hiikiimlii Yas Dagilimi

20-24, 25-29, 30-34, 35-39, 40-44, 45-49, 50-54, 55-59, 60-64, 65-69, 70-74 yas
araliklarma gore ayrim yapilmistir. Grafigin  hazirlandigi  23/03/2017 tarihinde
cezaevinde hukimli mevcudu 324 tr.
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Hiikiimli Yiizde olarak
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Grafik 4: Hiikiimlii Yiizde Dilimli Yas Dagilimi

20-24 yas araliginda kalan hiikiimlii sayis1 22 kisi ve cezaevinin %7,40’1n1 olusturmakta
25-29 yas araliginda kalan hiikiimlii sayis1 51 kisi ve cezaevinin %15,74’1 olusturmakta
30-34 yas araliginda kalan hiikiimlii say1s1 70 kisi ve cezaevinin %21,60°1 olusturmakta
35-39 yas aralifinda kalan hiikiimlii sayis1 66 kisi ve cezaevinin %20,37°1 olusturmakta
40-44 yas araliginda kalan hiikiimlii sayis1 42 kisi ve cezaevinin %12,96°1 olusturmakta
45-49 yas araliginda kalan hiikiimlii sayis1 29 kisi ve cezaevinin %8,95°1 olusturmakta
50-54 yas araliginda kalan hiikiimlii say1s1 19 kisi ve cezaevinin %5,86°1 olugturmakta
55-59 yas araliginda kalan hiikiimlii sayis1 16 kisi ve cezaevinin %4,93’i olusturmakta
60-64 yas araliginda kalan hiikiimlii say1s1 4 kisi ve cezaevinin %1,23’1i olusturmakta
65-69 yas araliginda kalan hiikiimlii say1s1 4 kisi ve cezaevinin %1,23°1 olusturmakta

70-74 yas araliginda kalan hiikiimlii sayisi 1 kisi ve cezaevinin %0,30’uolusturmaktadir.

Hlktimliileri 6grenim durumlarina gore bir gruplara ayiracak olursak; (Arastirma
yapildig1 giin Hiikiimlii sayis1 321 Kisiydi 20/03/2017)
Okuma yazma Bilmeyenlerin sayis1 9 kisi, Okuryazar olup, bir okul bitirmeyen 13 kisi,
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flkokul Mezunu 134 kisi, Ikdgretim mezunu 36 kisidir, Orta Okul ya da Dengi meslek
okulu Mezunu 72 kisi, Lise veya dengi meslek okulu mezunu 49 kisi, Yiksek okul ya
da Fakiilte Mezunu 8 kisi,

160 134
120 72
8 48 36
0§ 9 13 8
0
Okuma-Yazma Bilmeyen [Ikokul Mezunu Lise veya Dengi Meslek [Ikégretim Mezunu
Okulu Mezunu
B Qkuma-Yazma Bilmeyen Ortaokul veya Dengi Meslek Okulu Mezunu
nilkokul Mezunu Okur-Yazar Qlup Bir Okul Bitirmeyen
BLise veya Dengi Meslek Okulu Mezunu BYiksek Okul veya Fakilte Mezunu

Grafik 5: Hiikiimliilerin Ogrenim Durumlar1

Hiiktimlii Ogrenim Durumu Yiizdelik
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Grafik 6: Hiikiimlii Yiizde Dilimli Ogrenim Durumu Grafigi

84



5275 sayili Ceza ve giivenlik tedbirlerinin infazi hakkinda kanunun 94.
Maddesinde belirtilen agik ceza infaz kurumlarinda bulunanlarla, kapali ceza infaz
kurumunda olup da agik ceza infaz kurumlarina ayrilmaya hak kazananlara, aileleriyle
baglarimi siirdiirmelerini veya giiclendirmelerini ve dis diinyaya uyumlarini saglamak
amactyla kurum en iist amirinin 6nerisi ve Cumhuriyet Bassavciliginin onayi ile yilda

en ¢ok dort kez olmak iizere her defasinda yol hari¢ dort giline kadar izin verilebilir.

Boziiyiik A¢ik ceza infaz kurumunda 2016 ve 2017 yihi ilk ii¢ ay, aylik izin

kullanan hiikiimlii sayilari;
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Grafik 7: 2016 yil1 Aylik izine Ayrilan Hiikiimlii Sayilari
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Grafik 8: 2017 yil1 Aylik izine Ayrilan Hiikiimlii Sayilari
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Hiikiimliilerin kalan cezalar ile ilgili grafigi inceledigimizde 5-10 yil ve 10-15
yil cezalarin en yiiksek oldugu goriilmektedir. (Toplam 328 Kisi)
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Grafik 9: Hukumlilerin kalan cezalari

4.3.1.2. Boziiyiik Acik Ceza Infaz kurumu Is Yurtlar Atélyeleri

Boziiyiik a¢ik ceza infaz kurumunda 7 at6lye bulunmakta ve bu atdlyelerde
hiikiimliiler i¢in is meslek edindirme caligmalar1 yapilmaktadir. Bu atdlyelere kisaca

bakacak olursak;

Yatak Atolyesi: Boziiyiik Acik Ceza Infaz Kurumu Isyurtlar1 biinyesinde
calismakta olan yatak atdlyesinde ¢esitli ebatlarda yataklar ve yastiklar Gretilmekte,
Turkiye’nin birgok bolgesinde bulunan ceza infaz kurumlarinin yataklar1 yine bu atélye

tarafindan hazirlanmaktadir.

Resim Atolyesi: Resim atdlyesinde yagli boya tablo, dijital resim baskis1 ve
karakalem resim tablolarin yani sira Tiirkiye'nin ¢esitli yerlerinde bir¢ok cezaevlerinin

duvarlari resim atolyesi tarafindan boyanmaktadir.

Demir Atolyesi: Demir at6lyesinde, istenilen ebat ve Ozellikte kafes tel,
galvanizli borudan direk yapimi, demir 1zgara galvanizli telden orgiilii kafes tel iiretimi
vb demir isleri yapilmaktadir. Ayrica iiretimi yapilan kafes telin talebe gbére montaji da

yapilabilmektedir.

Marangoz Atolyesi: Bu is kolunda kamu kurumlarinin ihtiyaci olan dolap ve
masa bilgisayar masasi, okul sirasi, evrak dolabi, ranza, kamelya, gati ve tavan doseme,

bank, bah¢e mobilyalar1 vb. marangoz isleri yapilmaktadir.
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Insaat Atélyesi: Bu is kolunda kamu kurumlarinin ihtiyaci olan ingaat isleri,

boya, badana, al¢1 igleri, sihhi tesisat isleri yapilmaktadir.

Elektrik Atdlyesi: Kurum ici ve adliyeler igin gerekli biitiin elektrik isleri montaj

onarim ve bakimi yapilmaktadir.

Hediyelik Esya Satis Magazasi: Ulkemizde bulunan cesitli cezaevlerinde
hiikiimliiler tarafindan yapilan iiriinlerin satis1 yapilmaktadir. Ornegin Kiitahya kapali
cezaevinden c¢ini Urlnler, yine Kiitahya kapali cezaevi, Bafra Kapali cezaevinden

ayakkabi1 grubu, Kartal ac¢ik cezaevi ve Usak Kapali cezaevinden deri {iriinleri gibi.

Zeki Bayrak Sosyal Tesis: 23 Ekim 2007 yilinda hizmete agilan Zeki bayrak

sosyal tesisi, halka acik restaurant isletmeciligi yapmaktadir.

4.4.Arastirmanin Yontemi

Ceza infaz kurumlarinda sosyal yasama hazirlama calismalar1 kapsaminda Is
yurtlart ve atdlyelerde verilen mesleki egitimin incelenmesi amaciyla yapilan bu
arastirmada Boziiyilk A¢ik Ceza infaz Kurumu’ nda bulunan hikimliler ile ilgili
arastirmanin amacina uygun olarak veri toplama tekniklerinden anket uygulanacaktir.
Anket uygulamasi igin gerekli bagvurular yapilmig ve mart ayinda anket uygulamasi
yapilmigtir. Cezaevinde toplam 325 hikimli bulunmasina ragmen is yurtlari ve
atolyelerde calisan anket uygulamasina katilmayr kabul eden 123 hiikiimliilerden

olusmaktadir.

4.5.Arastirmanin Sonuclari

Bu arastirma ile cezaevlerinde hiikiimlii ya da tutuklu olarak bulunan
yetiskinlerin goriislerine gore, Is yurtlarinda ve is atdlyelerinde ¢alisan hiikiimliilerin
edindikleri mesleki becerileri ve kazanimlari, tahliye sonrasi sosyal hayatlarina etkisinin
arastirilmasi, amaglanmistir. HuktmluUlerin anket uygulamasina verdikleri cevaplarla,
yas, medeni durumu, 6grenim durumu, is yurtlarinda galistiklari atolyeler, atolyelerde
calistiklar1 kisimlar, kalan cezalari, cezaevinde kaldiklari siireler ile ilgili sorular
sorulmus, alinan cevaplar ile veriler elde edilmis olup bu veriler istatistik tablolar

hazirlanmistir. Yapilan Anket uygulamasinin her sorusu tek tek degerlendirilmistir.
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Anket uygulamasina katilan hiikiimliilere ¢oktan se¢meli cevaplar hazirlanarak
kendilerine uygun segenegi isaretlemeleri istenmis ve ulasilan verilere uygun istatistik
tekniklerden yararlanilarak olusturulan tablo degerleri analiz edilerek, ortaya cikan

sonuglarin degerlendirilmesiyle ¢calisma genel bir ¢erceve ¢izilerek son bulacaktir.

Bozilyiik Acik ceza Infaz kurumu’ nda sadece erkek hiikiimliiler barindigindan
ve anket uygulamasina katilan 123 hiikiimliillerin tamami erkek tir. Ankete katilan 123

kisi, cezaevinin %37,8 ini olusturmaktadir.

Anket Uygulamasinin ikinci sorusunda hiikiimliilerin yas1 sorulmus ve ¢oktan
se¢meli 5 se¢enek sunulmustur. ( 25 ve alt1, 26-34 arasi, 35-44 arasi, 45-54 arasi, 55 ve
tzeri) Ankete katilan hikimlilerden; 9°’u (Ankete Katilan Hiikiimliilerin %7,32°1) 25 ve
alt1, 46’s1 (%37,40°1) 26-34 arasi, 53’0 (%43,09 u) 35-44 arasi, 14’0 (%11,38’i) 45-54

arasi, 1’1(%0,81’i) ise 55 ve Uzeri se¢enegini isaretlemistir.

Tablo 11: Is yurtlar1 ve Atdlye ¢alisanlarinin Yas ve Yiizde Dilimi Tablosu

Yas Araliklar Kisi Sayisi Yizde Dilimi
25 ve Alt1 9 7,32

26-34 Yas Arasi 46 37,40

35-44 Yag Arasi 53 43,09

45-54 Yas Arasi 14 11,38

55 ve Uzeri 1 0,81
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Grafik 10: Is yurtlar1 ve Atdlye ¢alisanlarinin Yas Grafigi
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Grafik 11: Is yurtlar1 ve Atdlye ¢alisanlarinin Yiizdelik Dilimli Yas Grafigi

Anket Uygulamasinin ii¢lincii sorusunda hiikiimliilerin medeni hali sorulmus ve
coktan se¢meli 3 segenek sunulmustur. (Evli, Bekar, Dul/Bosanmis) Ankete katilan
hikimlilerden 54’0 (%43,90) Evli, 60’1 (%48,78) Bekar ve 9 (%7,32) Kisi ise

Dul/Bosanmis secenegini igaretlemistir.
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Tablo 12: Is yurtlar1 ve Atélye calisanlariin Medeni Durum Tablosu

Medeni Durumu Kisi Sayisi Yizde Dilimi
Evli 54 43,90
Bekar 60 48,78
Dul/Bosanmig 9 7,32
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Grafik 12: Is yurtlar1 ve Atdlye ¢alisanlarinin Medeni Durum Grafigi
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Grafik 13: Is yurtlar1 ve Atdlye ¢alisanlarinin Yiizdelik Dilimli Medeni Durum Grafigi

Anket Uygulamasinin dérdiincii sorusunda hiikiimliilerin Ceza infaz kurumuna

Girmeden egitim durumlar1 sorulmus ve ¢oktan se¢meli 7 segenek sunulmustur. ( Okula

Gitmedim, Ilkokuldan Terk, ilkokul Mezunu, ilkdgretim (Ortaokul) Terk, ilkdgretim
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(Ortaokul) Mezunu, Lise ve Dengi Okul Mezunu, Yuksekokul veya Fakiilte Mezunu)
Ankete katilan hiikiimliilerden 2’si (%1,63) okula gitmedim, 17si (%13,82) ilkokuldan
Terk, 30°u (%24,39) ilkokul mezunu, 22’si (%17,89) ilkdgretim(Ortaokul) Terk, 33’
(%26,83) ilkdgretim(Ortaokul) Mezunu, 16’s1 (%13,01) Lise ve Dengi Okul Mezunu, 3
(%2,44) kisi ise Yuksekokul veya Fakiilte Mezunu secenegini isaretlemistir.

Tablo 13: Is yurtlar1 ve Atdlye calisanlarin Cezaevine Girmeden dnceki Egitim Durumlarint
Gosteren Tablo

Egitim Durumu Kisi Sayisi Yizde Dilimi
Okula Gitmedim 2 1,63
Ilkokuldan Terk 17 13,82
[lkokul Mezunu 30 24,39
[kdgretim(Ortaokul) Terk 22 17,89
[Ikdgretim(Ortaokul) Mezunu 33 26,83
Lise ve Dengi Okul Mezunu 16 13,01
Y uiksekokul veya Fakiilte Mezunu 3 2,44
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Grafik 14: Is yurtlar1 ve Atdlye calisanlarinin Cezaevine Girmeden 6nceki Egitim Durumlari
Grafigi
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Grafik 15: Is yurtlar1 ve Atdlye ¢alisanlarinin Cezaevine Girmeden 6nceki Egitim
Durumlarimin Yiizdelik Dilimli Grafigi

Anket Uygulamasinin besinci sorusunda hiikiimliilerin Ceza Infaz kurumunda
bulundugunuz siirede egitim durumunuzda bir degisiklik oldu mu? sorulmus ve ¢oktan
secmeli 2 segenek sunulmustur(Evet, Hayir). Ankete katilan hiikiimlillerden 60’1
(%48,78) Evet, 63’1 (%51,22) Hayir segcenegini isaretlemistir.

Tablo 14: Is yurtlar1 ve Atdlye calisanlarinin Ceza infaz kurumunda bulundugunuz siirede
egitim durumunuzda bir degisiklik oldu mu? Sorusunun Tablosu

Cevaplar Kisi Sayis1 Yuzde Dilimi
Evet 60 48,78
Hayir 63 51,22

92



70
60
50
40

30

Kisi Sayist

20
10

o
|

Evet Hayir
Verilen Cevaplar

Grafik 16: Is yurtlar1 ve Atdlye ¢alisanlarinin Ceza Infaz kurumunda bulundugunuz siirede
egitim durumunuzda bir degisiklik oldu mu? Durum grafigi
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Grafik 17: Is yurtlar1 ve Atdlye ¢alisanlarinin Ceza Infaz kurumunda bulundugunuz siirede
egitim durumunuzda bir degisiklik oldu mu? Yiizdelik Grafigi

Anket Uygulamasinin besinci sorusuna evet cevabi veren hikimlilerin egitim
durumlar1 segecekleri ¢oktan se¢meli 7 segenek sunulmustur(ilkokul Mezunu,
[Ikdgretim(Ortaokul) Devam Ediyor, Tlkdgretim(Ortaokul) Mezunu, Lise ve Dengi Okul
Devam Ediyor, Lise ve Dengi Okul Mezunu, YUksekokul veya Fakulte Devam Ediyor,
Yuksekokul veya Fakiilte Mezunu). Ankete katilan hiikiimliilerden 7°si (%5,69) ilkokul
Mezunu, 5’i (%4,07) Ilkdgretim(Ortaokul) Devam Ediyor, 7°si  (%5,69)
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[Ikogretim(Ortaokul) Mezunu, 21’i (%17,07) Lise ve Dengi Okul Devam Ediyor,
13’0(210,57) Lise ve Dengi Okul Mezunu, 4’0 (%3,25) Yuksekokul veya Fakiilte Devam
Ediyor, 3’0 (%2,44) Yuksekokul veya Fakiilte Mezunu) segenegini isaretlemistir.

Tablo 15: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarmin Ceza infaz Kurumunda Bulundugu Siirede Egitim
Degisikligini Belirten Tablo

Egitim Durumu Kisi Sayis1 Yuzde Dilimi
lkokul Mezunu 7 5,69
[Ikdgretim (Ortaokul) Devam Ediyor 5 4,07
Ilkogretim (Ortaokul) Mezun 7 5,69
Lise ve Dengi Okul Devam Ediyor 21 17,07
Lise ve Dengi Okul Mezun 13 10,57
Yiiksekokul veya Fakiilte Devam Ediyor 4 3,25
Yiiksekokul veya Fakiilte Mezun 3 2,44
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Grafik 18: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlariin Ceza Infaz Kurumunda Bulundugu Siirede
Egitim Degisikligi Durum Grafigi
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Grafik 19: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarinin Ceza Infaz Kurumunda Bulundugu Siirede
Egitim Degisikligi YUzde Dilimli Grafigi

Anket Uygulamasinin altinct sorusunda hikimlulerin ilk suglarini kag yasinda
isledigi sorulmus ve ¢oktan se¢meli 6 secenek sunulmustur( 18 yas ve Alti, 19-22 yas
Arasi, 23-29 Yas Arasi, 30-34 yas arasi, 35-44 Yas Arasi, 45 Yas ve Yukarisi). Ankete
katilan hiikiimliilerden 35’1 (%28,46) 18 yas ve Alt1, 29°u (%23,58) 19-22 yas arasini,
22’si (%17,89) 23-29 Yas Arasini, 21’1 (%17,07) 30-34 Yas Arasini, 13’1 (%10,57) 35-

44 Yas arasini, 3’1 ise (%2,44) ise 45 yas ve yukaris1 segenegini isaretlemistir.

Tablo 16: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarimin i1k Suglarini Kag Yasinda isledigini gosteren

Tablo
Yas Araligi Kisi Sayisi Yizde Dilimi

18 ve Asagisi 35 28,46
19-22 Yas Arast 29 23,58
23-29 Yag Arasi 22 17,89
30-34 Yas Arasi 21 17,07
35-44 Yas Arasi 13 10,57
45 ve Yukarisi 3 2,44

95



40
35 -
30 -

25 A
20
15 +
10 -
5
0 . . . . — .

18 ve 19-22 Yas 23-29 Yas 30-34 Yas 35-44 Yas 45 ve
Asagis1 Arasi Arasi Arasi Arasi Yukarisi

Kisi Sayisi

Yas Araliklar

Grafik 20: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarinin ilk Suglarim Kag Yasinda isledigini gosteren
Grafik
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Grafik 21: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarinin ilk Suglarim Kag Yasinda Isledigini Gosteren
Yiizde Dilimli Grafik

Anket Uygulamasinin yedinci sorusunda hukumlilerin ilk suglardan dolay1 kag
yil ceza aldig1 sorulmus ve coktan segcmeli 6 secenek sunulmustur ( 2 Y1l ve Asagisi, 2-
5 Yil Arasi, 6-10 yil arasi, 11-15 Yil Arasi, 16-20 Y1l Arasi, Miiebbet)Ankete katilan
hiikiimliilerden higbiri 2 Y1l ve asagis1 ceza almams, 13’1 (9%10,57) 2-5 Y1l arasi, 43’1
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(%34,96) 6-10 yil arasi, 3371 (%26,83) 11-15 Yil arasi, 28’1 (%22,76) 16-20 Y1l Arast,
6’s1 ise (%4,88) Miiebbet secenegini isaretlemistir.

Tablo 17: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarimin Kag Y1l Ceza Aldiklarim Gosteren Tablo

Zaman Araligi Kisi Sayisi Yizde Dilimi
2 Yil Ve Alt1 0 0,00
2-5 y1l Arasi 13 10,57
6-10 Y1l Arasi 43 34,96
11-15 Y1l Arasi 33 26,83
16-20 Y1l Arasi 28 22,76
Muebbet 6 4,88
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Grafik 22: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarinin Kag Y1l Ceza Aldiklarini Gosteren Grafik
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Grafik 23: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarinin Kag Y1l Ceza Aldiklarini Gosteren Yiizde
Dilimli Grafik

Anket Uygulamasiin sekizinci sorusunda hiikiimliilere ka¢ yildir cezaevinde
kaliyorsunuz diye ve g¢oktan se¢meli 4 segenek sunulmustur(1-3 Yil Arasi, 4-7 Yil
Arasi, 8-10 Y1l Arasi, 10 Yil ve Uzeri). Ankete katilan hiikiimliilerden 40’1 (%32,52) 1-
3 Yil Arast, 51°1 (%41,46) 4-7 Yil Arast, 19°u (%15,45) 8-10 Yil Aras1, 13°U (%10,57)

10 Y1l ve Uzeri segenegini isaretlemistir.

Tablo 18: Is yurtlar ve Atdlye Calisanlariin Kag Yildir Cezaevlerinde kaldiklarii Gosteren

Tablo
Zaman Araligi Kisi Sayisi Yizde Dilimi
1-3 Y1l Arasi 40 32,52
4-7 Y1l Arasi 51 41,46
8-10 Y1l Arast 19 15,45
10 Y1l ve Uzeri 13 10,57
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Grafik 24: Is yurtlar1 ve Atolye Calisanlarinin Kag Yildir Cezaevlerinde kaldiklarin1 Gosteren
Grafik
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Grafik 25: Is yurtlar1 ve Atolye Calisanlarinin Kag Yildir Cezaevlerinde Kaldiklarini Gosteren
Yzde Dilimli Grafik

Anket Uygulamasinin dokuzuncu sorusunda hiikiimliilere ne kadar cezaniz kald1
diye ve coktan segmeli 5 secenek sunulmustur(1-3 Ay, 4-6 Ay, 7-9 Ay, 10-12 Ay, 12Ay
ve Uzeri). Ankete katilan hiikiimliilerden 22’si (%17,89) 1-3 Ay Arasi1, 10’u (%8,13) 4-
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6 Ay Arasi, 18’1 (%14,63) 7-9 Ay Arasi, 14’0 (%11,38) 10-12 Ay Arast, 59’u (%47,97)

12 Ay ve Uzeri segenegini isaretlemistir.

Tablo 19: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarimin Kag Y1l Cezalarmin kaldiklarini Gésteren Tablo

Zaman Araligi Kisi Sayisi Yiizde Dilimi
1-3 Ay Arasi 22 17,89
4-6 Ay Arasi 10 8,13
7-9 Ay Arasi 18 14,63
10-12 Ay Arasi 14 11,38
12 Ay ve Uzeri 59 47,97
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Grafik 26: Is yurtlar1 ve Atlye Calisanlarinin Kag Y1l Cezalarinin kaldiklarmi Gosteren Grafik
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Grafik 27: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarinin Kag Y1l Cezalarmin kaldiklarmi Gosteren Yiizde
Dilimli Grafik
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Anket uygulamasinin onuncu sorusunda hukimlulere cezaevine girmeden
onceki meslekleri acik uglu soru olarak sorulmus ankete katilan hiikiimliilerden 111 kisi
cesitli meslek gruplarinda calistiklarim1 yazmislardir. (7 kisi marangoz, 4 kisi insaat
ustasi, 41 kisi serbest meslek, 11 kisi sofor, 7 Kisi Tekstil is¢isi, 6 kisi as¢t vb. olarak

yazmiglardir.) 12 kisi ise herhangi bir isinin olmadigint beyan etmistir.

Tablo 20: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarimin Cezaevlerine girmeden Onceki Mesleklerini
Gosteren Grafik

Meslekler Kisi Sayis1 Yuzde Dilimi
Marangoz 7 5,69
1nsaat Ustasi 4 3,25
Serbest Meslek 45 36,59
Oto Boya Kaporta 4 3,25
Bilgisayar Prog. 1 0,81
Sofor 11 8,94
Tekstil 7 5,69
Satis Sorumlusu 3 2,44
Isci 7 5,69
Kuafor 2 1,63
Dogalgaz Kalorifer 2 1,63
Makine Mih. 1 0,81
Elektrik 5 4,07
Tornaci- Kaynak 3 2,44
Pide Ustasi 3 2,44
Ascl 6 4,88
1$siz 12 9,76

101




Kisi Sayisi
o]
Lh
|

Meslekler

Grafik 28: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarinin Cezaevlerine girmeden Onceki Mesleklerini
Gosteren Grafik
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Grafik 29: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarinin Cezaevlerine girmeden Onceki Mesleklerini
Gosteren Yizde Dilimli Grafik
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Anket Uygulamasinin on birinci sorusunda hikumlilere cezaevinde hangi
atolyelerde calistigt sorulmus ve coktan segmeli 7 segenek sunulmustur. (Yatak
Atdlyesi, Resim Atdlyesi, Marangoz Atdlyesi, Insaat Atdlyesi, Elektrik Atdlyesi, Demir
Atolyesi ve Sosyal Tesis) Ankete katilan hiikiimliilerden 32’si (%26,02) Yatak Atolyesi,
3’0 (%2,44) Resim Atolyesi, 4’0 (%3,25) Marangoz Atolyesi, 8’i (%6,50), 1’i (%0,81)
Elektrik Atolyesi, 20’si (%16,26) Demir Atolyesi, 55’i (%44,72) Sosyal Tesis

segenegini isaretlemistir.

Tablo 21: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarimin Hangi Atélyelerde Calistiklarim Gosteren Grafik

Atolyeler Kisi Sayis1 Yuzde Dilimi
Yatak Atolyesi 32 26,02
Resim Atolyesi 3 2,44
Marangoz Atblyesi 4 3,25
Insaat Atdlyesi 8 6,50
Elektrik Atolyesi 1 0,81
Demir Atolyesi 20 16,26
Sosyal Tesis 55 44,72
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Grafik 30: s yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarinin Hangi Atdlyelerde Calistiklarini Gosteren Grafik
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Grafik 31: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarinin Hangi Atdlyelerde Calistiklarin1 Gosteren Yiizde
Dilimli Grafik

Anket Uygulamasmin on ikinci sorusunda hikimlilere Calistiklar1 atolyelerin

hangi birimlerinde calistigi agik uclu soru olarak sorulmus 123 hiikiimli c¢alistiklar

birimleri ayr1 ayr1 yazmislaridir.( Yatak imalat, Dikim, Cerceve, Fayans ve seramik,

boya Isleri, Izgara, Firm Salata vs.)
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Tablo 22: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarimin Atdlyelerde Hangi Birimlerde Calistiklarimi
Gosteren Tablo

Atdlyede Bulunan Birimler Kisi Sayisi Yizde Dilimi
Yatak Imalat 11 8,94
Dikim 10 8,13
Yatak Giydirme 6 4,88
Orta Ekip 3 2,44
Yedek Pilot 2 1,63
Cerceve 1 0,81
Dijital Baski 1 0,81
Cerceve ve Resim 1 0,81
Morangoz Montaj ve Kesme 4 3,25
Proje 1 0,81
Atdlye Isleri 15 12,20
Depocu 2 1,63
Seramik - Fayans 1 0,81
Su Tesisati 1 0,81
Elektrik Montaj ve Bakim 1 0,81
Kaynak 2 1,63
Boya Isleri 1 0,81
Matkap (Delme Tsi) 3 2,44
Tel Makinas1 Bakim ve Onarim 1 0,81
Demir Dograma 1 0,81
Izgara 13 10,57
Kasap 2 1,63
Pide Firin 11 8,94
Tatli- Kunefe 6 4,88
Garson 10 8,13
Salata 3 2,44
Hediyelik Esya 1 0,81
Corba - Kahvalt: 2 1,63
Cay Ocag1 2 1,63
Temizlik 5 4,07
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Grafik 32: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlariin Atlyelerde Hangi Birimlerde Calistiklarini
Gosteren Grafik

Anket Uygulamasmin on Uglncu sorusunda hukumlulere at6lyelerde neden
caligmay1 tercih ettikleri hakkinda ¢oktan se¢meli secenek sunulmustur.(Sertifika
Almak Igin, Meslek Sahibi Olmak Icin, Tahliye Sonrasi Is Bulmak Igin, Zaman
Degerlendirmek igin, Ucret almak igin, Hobi I¢in) Bu verilen siklardan birden fazla
isaretleyen de olmustur. Ankete katilan hiikiimliilerden 10°u (%8,13) Sertifika almak
icin, 52’si (%42,28) Meslek Sahibi Olmak icin, 18’1 (%14,63) Tahliye Sonrasi Is
Bulmak I¢in, 46’s1 (%37,40) Zamam Degerlendirmek i¢in, 14’0 (%11,38) Ucret Almak
I¢in, 2’si (%1,63) Hobi i¢in secenegini isaretlemistir.
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Tablo 23: Is yurtlar ve Atdlye Calisanlarmin Neden Atdlyelerde Calismay Tercih Ettiklerini
Gosteren Tablo

Atolyede Calisma Nedenleri Kisi Sayisi Yiizde Dilimi
Sertifika Almak I¢in 10 8,13
Meslek Sahibi Olmak R;in 52 42,28
Tahliye Sonrasi Is Bulmak i¢in 18 14,63
Zaman Degerlendirmek I¢in 46 37,40
Ucret Almak Igin 14 11,38
Hobi I¢in 2 1,63
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Grafik 33: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarinin Neden Atédlyelerde Calismay: Tercih Ettiklerini
Gosteren Grafik
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Grafik 34: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarinin Neden Atolyelerde Calismay: Tercih Ettiklerini
Gosteren Yuzde Dilimli Grafik

Anket Uygulamasinin on doérdinct sorusunda hukimlilere atélyelerde elde
ettikleri deneyimlerin tahliye sonrasi size yardimci olabilecegini diisiiniiyor musunuz
sorusu 2 c¢oktan se¢cmeli segenek sunulmustur.(Evet, Hayir) Ankete katilan

hiikiimliilerden 99°u (%80,49) Evet, 24’1 (% 19,51) Hayir segenegini isaretlemislerdir.

Tablo 24: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarimin, Atdlyelerde Elde Ettikleri Deneyimleri Tahliye
Sonrasi Yardimci Olup Olamayacagini Gdsteren Tablo

Verilen Cevap Kisi Sayisi Yizde Dilimi

Evet 99 80,49

Hayir 24 19,51
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Grafik 35: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarinin, Atdlyelerde Elde Ettikleri Deneyimleri Tahliye
Sonrast Yardimc1 Olup Olamayacagini Gosteren Grafik
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Tablo 36: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarimin, Atdlyelerde Elde Ettikleri Deneyimleri Tahliye
Sonrasi Yardimci Olup Olamayacagin1 Gosteren Yiizde Dilimli Grafik

Anket Uygulamasinin on besinci sorusunda hiikiimliilere atdlyelerde elde
ettikleri deneyimlerin tahliye sonrasi is kurmayi diistiniir miisiinliz? sorusu 2 ¢oktan
secmeli segenek sunulmustur.(Evet, Hayir) Ankete katilan hiikiimliillerden 97’si

(%78,86) Evet, 26’s1 (% 21,14) Hayir segenegini isaretlemiglerdir.
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Tablo 25: s yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarmin, Atdlyelerde Elde Ettikleri Deneyimlerle Tahliye
Sonrasi Is Kurup Kuramayacagini Gosteren Tablo

Verilen Cevap Kisi Sayisi Yiizde Dilimi

Evet 97 78,86

Hayir 26 21,14
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Tablo 37: Is yurtlar ve Atdlye Calisanlarinin, Atdlyelerde Elde Ettikleri Deneyimlerle Tahliye
Sonrasi Is Kurup Kuramayacagini Gosteren Grafik
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Grafik 38: s yurtlar ve Atdlye Calisanlarinin, AtSlyelerde Elde Ettikleri Deneyimlerle Tahliye
Sonrasi Is Kurup Kuramayacagini Gosteren Yiizde Dilimli Grafigi
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Anket Uygulamasimnin on altinct sorusunda hiikiimliilere atolyelerde caligsmak
size ne kazandirdi sorusu acik uclu soru olarak soruldu. Ankete katilan hiikiimliilerden
40’1 (%32,52) Vakit gecgirmek, 71°’st (% 57,72) meslek Ogrenme, 6’s1 (%4,88)
psikolojim diizeldi, 6’s1 (%4,88) arkadaslarla iletisimim artt1, 25’1 (% 20,33) tahliye
sonrast i bulmak i¢in, 1’1 (%0,81) diizenli tertipli olmay1, 2’si (%1,63) Aileme ve
topluma faydali olacagini, 2’si (%1,63) miicadelenin hi¢ bitmedigini, 14’1 (%11,38)
sosyallestigini, 10’u (%8,13) Sabirli olmay1, 20’si (%16,26) Maddi Kazang elde ederek
ailesine ylik olmamayi, 18’i (%14,63) meslegini unutmama ve ilerlemek igin yazmstir.

Ankete katilan hiikiimliiler birden fazla se¢enek yazmislardir.

Tablo 26: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlariin, Atdlyelerde Calismak Size Ne Kazandirdiklarmi
Gosteren Grafik

Atblyede Calismak Ne Kazandirdi? Kisi Sayisi Yizde Dilimi
Vakit Gegirmek 40 32,52
Meslek Ogrenme 71 57,72
Psikoloji Dlzelme 6 4,88
Arkadaslarla Tletisim 6 4,88
Tahliye Sonrasi Is Bulmak Igin 25 20,33
Diizen Tertip Disiplin 1 0,81
Aile ve Topluma Fayda 2 1,63
Miicadelenin Bitmeyecegi 2 1,63
Sosyallesme 14 11,38
Sabir 10 8,13
Maddi Duruma Katki 20 16,26
Meslegi Unutmama ve flerleme 18 14,63
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Grafik 39: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarinin, Atdlyelerde Calismak Size Ne Kazandirdiklarimi
Gosteren Grafik
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Grafik 40: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarinin, Atdlyelerde Calismak Size Ne Kazandirdiklarimi
Gosteren Yuzde Dilimli Grafik
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Anket Uygulamasinin on yedinci son sorusunda tahliye olduktan sonra karsilagacaginiz
sorunlar1 1-2-3-4-5 olarak( 1 en az, 5 en ¢ok) siralayiniz sorusunu 5 ¢oktan se¢meli
secenekler sunulmustur. (Is Bulmak, Ailemin Tavri, Bulundugum Cevrenin Bana Kars1
Tavirlar1, Akraba ve Arkadaslarimin Bana Kars1 Tavirlari, Insanlarla Iletisim Kurmak).
Ankete katilan hiikiimliilerden verdigi siralama ile asagidaki tablo olusturulmustur. 13

kisi bu yazilanlardan hi¢birinde zorlanmayacagini belirtmistir.

Tablo 27: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarimin, Anket Cevaplarina Gore Tahliye Sonrasi
Karsilasacagi zorluklarin Siralamasi

Karsilasilicak Zorluklar Derecelendirme

1 2 3 4
Is Bulmak 19 5 0 16 70
Ailemin Tavri 36 17 23 27
Cevrenin (Mahalle, Kdy) Bana Davranislari 12 33 50 10
Akraba ve Arkadaslarimin Davraniglari 16 45 22 24 3
Insanlarla iletisim 28 10 12 35 25
Higbirinde Zorlanmayacagim 13
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Grafik 41: Is yurtlar1 ve Atdlye Calisanlarinin, Anket Cevaplarina Gore Tahliye Sonrasi
Karsilasacagi Zorluklar1 Gosteren Grafik
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SONUC

Kiiresel diinyada ve lilkemizde issizligin her gecen giin arttig1 ve is bulmanin ne
kadar zor oldugu disiiniildiigiinde ¢ogu issiz ve egitimsiz olan hiikiimliilerin tahliye
sonrast sosyal hayata uyumu ve is hayatinda kendilerine yer bulmalarinin da bir o kadar

zordur.

Hiikiimliilerin tahliyeleri sonrasi is bulup hayata tutunmalar1 ve issizlik riskiyle
kars1 karsiya kalip tekrar sug islemelerini 6nlemek amaciyla ceza infaz kurumlarinda,
bulunan isyurtlarinda ve is atdlyelerde hiikiimliilerin ¢alistirilmast ve verilen mesleki
egitim faaliyetlerinin asil amaci onlar1 birer meslek sahibi yaparak hayata bir nebze

tutunmalarina imkan saglamaktir.

“Acik ceza infaz kurumlarinda calisan hiikiimlilerin isyurtlarinda ve is
atolyelerinde calistiklar1 donemlerde elde ettikleri mesleki beceriler, kazanimlar ve
performans ydnetimi uygulamas1” yiiksek lisans tezinin temel amaci; Is yurtlarinda ve is
atOlyelerinde ¢alisan hiikiimliilerin edindikleri mesleki becerileri ve kazanimlari, tahliye

sonrasi sosyal hayatlarina etkisinin arastirilmas1 amaglanmistir.

Anket sonuglar1 incelendiginde, arastirmaya katilan hiikiimliilerin biiyiik
cogunlugu 26-44 yas araliginda ve evli olduklar1 belirlenmistir. Tahliye sonrasi bu yas
araliginin i bulma olasiliginin diisiik olmasi nedeniyle ilgili kamu kurum ve
kuruluglarmin gerekli onlemleri almalari, 6zel sektér ve kamu igbirligi ile hiikiimli

istihdamia 6nem verilmelidir.

Ayin arastirmada hiikiimliilerin egitim durumlar1 incelediginde biiyiik bir
cogunlugunun ilkogretim (ortaokul) mezunu ve daha disiik egitimli oldugu
belirlenmistir. Hiikiimliilerin cezaevlerinde kaldiklar1 siire i¢inde bir kisminin yarida
kalan egitimlerine devam ettikleri gbézlemlense de bu oran yine diisiik kalmaktadir.
Kritik yas donemlerinde iyi bir egitim almayan kisilerin ¢esitli suglara yonelme egilimi
daha fazla gozlenmektedir. Ankete katilan hiikiimliilerin biiyiik bir kisminin 18 yas ve
altinda ilk suglarini isledikleri diisiiniildiigiinde ise egitimin ne kadar 6nemli oldugu
gozlemlenmistir. Cocuk yasta suca yonelmelerine 6gretmen, aile ve sosyal cevre

iligkilerinin diizensiz olmasimnin biiyiik etkisi oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle
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ailelere rehberlik hizmetleri gelistirilmeli ve okul aile isbirligi konusunda yeni projeler

gelistirilmelidir.

Hiikiimliilerin aldiklar1 cezalar incelendiginde, 6 ile 20 yil arasinda degisen
cezalar aldigi, 4-7 yil arasinda cezaevinde olduklar1 ve kalan cezalarinin ise 1 yildan
fazla olduklar1 gézlemlenmistir. Bu siireler dikkate alindiginda yagamlarinin énemli bir

boliimiinii cezaevlerinde gegirdikleri asikardir.

Cezaevine girmeden farkli mesleklere sahip olduklari, bir kisminin ise issiz
olduklar1 gézlemlenmistir. HiklmlUlerin cezaevlerinde kaldiklar1 siirede mesleklerini
unutmalari, igsiz olanlarin ise higbir meslek 6grenmeden tahliye olmalar1 yine sosyal
hayatta is bulma sikintilarini ortaya ¢ikarmaktadir. Hilkiimliilerin isyurtlarinda ve is
atlyelerinde calisma amagclarin1 inceledigimizde ise meslek 6grenme, meslegini
gelistirme ve sertifika alma istegi 6n plana ¢ikmaktadir. Bu nedenle cezaevlerinde
verilen mesleki egitimlerin hem glinimiiz sartlarina uygun olmalari hem de
hikdmlalerin kendi mesleklerini unutmamalar1 agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.
Ozellikle halk egitim miidiirliikleri ile bu konuda c¢alismalar yapilmali, calistiklar:
igyurtlarinda elde ettikleri meslek beceriler i¢in sertifika almalar1 saglanmali, ayni
zamanda kamu kurum ve kuruluslarinda eski hiikiimlii istihdami i¢in yapilan sinavlara

hazirlik dersleri i¢inde yine talepte bulunulmalidir.

Ankete katilan hiikiimliilerin 6zellikle tahliye sonrasinda yasayacaklar1 en biiyiik
zorlugun is bulmak oldugunu diisiinmelerine ragmen, yaklasik % 80 ‘i isyurtlarinda elde
ettikleri mesleki becerilerin tahliye sonrast kendilerine yardimci olacaklarini
diisiindiikleri ve tahliye sonrast bu becerilerle is kurmay1 istedikleri gézlemlenmistir.
Atolyelerde ¢alismalarmin kendilerine mesleki becerilerin arttirdigi, sosyal hayata
uyumun daha kolay olacagi, is bulma konusunda kendilerine yardimci olacagini

distinmektedirler.

Cezaevlerinde kalan hiikiimlii ve tutuklularinin igyurtlarinda ve is atdlyelerinde
calismalar1 sirasinda belirli performans degerlendirilmesi yapilarak ¢alismalari tesvik
edilmeli gerekirse odillendirilmelidir. Bu tez c¢alismasinda agiklamalar1 yapilan
performans degerlendirme sistemlerinden, Kisilerarasi karsilastirmaya dayali yontemler
ile bireysel performans standartlarina dayali yontemlerde kullanilan kistaslar ya

calisanlarin birbirleriyle karsilastirilmasi ile olusturulan standartlar ya da g¢alisanlarin
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gerceklestirdigi hedeflere ve elde ettigi sonuglara gore olusturulan standartlardir. Her iki
yontemde de olusturulan standartlara bakildiginda daha g¢ok kiyaslama ve bireysel
calismanin sonucu olarak belli standartlar olmasi, Galisanlarin siirekli birbiri ile
kiyaslamasi, c¢alisanlarin bu Kkiyaslamalara siiphe ile yaklagmasi, degerlendirmeyi
yapacak yoneticinin olaya tarafsiz yaklagmayacagini diisiinmesi, her ¢alisanin is yapma
becerisinin bir olmamas: nedenleri gibi olumsuz fikirlerin olusacagindan dolay: ile
kullanilacak bu performans degerlendirme yontemlerinin olumlu sonug¢ vermeyecegi,
ancak ortak performans kriter standartlarina dayali yontemlerden olan davranissal
temellere dayali yontemlerde asil amac calisanlarin performans kriterlerini isin
sonucuna gore degil isin yapilmasi sirasinda gosterilen davraniglara gore
belirlendiginden isyurtlarinda ve is atdlyelerinde bu yontemin kullanilmasinin faydali

olacagini kanaatindeyiz.
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EKLER
EK 1: Adalet Bakanlig1 izni

T.C.
ADALET BAKANLIGI
Ceza ve Tevkifevleri Genel Miidiirliigii

Say1 :57292265-204.06.03-E.242/22288 23/02/2017
Konu : Unal GOKTAS

BILECIK CUMHURIYET BASSAVCILIGINA

flgi  :08/02/2017 tarihli ve B.M. 2017/772 sayil1 yazi.

Bilecik Seyh Edebali Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali tezli yiiksek lisans program 6grencisi ve Boziiyiikk A¢ik Ceza Infaz
Kurumunda Infaz ve Koruma Memuru olarak gorev yapan Unal Goktas'in, Dog. Dr.
Rifat Yilmaz danmigsmanliginda hazirhigini yaptigi yiiksek lisans tezi i¢in gorev yaptigi
kurumda "Ac¢ik Ceza Infaz Kurumlarinda Calisan Hiikiimliilerin Isyurtlarinda ve Is
Atolyelerinde Calistiklart Donemlerde Elde Ettikleri Mesleki Beceriler, Kazanimlar1 ve
Performans Yonetim Uygulamasi" konulu tez calismasi kapsaminda anket yapma
talebine iliskin, ilgi yaz1 ve ekleri incelendi.

Talebe konu c¢alismanin; yukarida anilan ceza infaz kurumunda, hiikiimliilerin
rizalarmin aliarak yapilmasi ile kurumun belirleyecegi tarih ve saatlerde, kurumun
uygun gorecegi alanlarda, c¢aligmaya katilacak hiikiimliilerin bilgilendirilmesi ve
bilgilendirme onam formu doldurulmasi, yapilacak ¢aligmayla sinirli kalinmasi, ses
kayd: ve goriintii alinmamasi, ¢alisma sonucunun iki 6rnegi ile CD'sinin ¢alismayi
yapacak kisi tarafindan Ceza ve Tevkifevleri Genel Miidiirliigline gonderilmesi, ¢aligma
sonucunun Ceza ve Tevkifevleri Genel Miidiirliigiiniin izni olmaksizin yaymlanmamasi,
basin yayin organlartyla paylasilmamasi kosullartyla, mesai saatleri aksatilmadan,
gerekli giivenlik 6nlemleri altinda yiiriitiilmesi uygun goriilmiistiir.

Geregi ile ilgili kisiye bu yonde bilgi verilmesini rica ederim.

Cengiz ONER

Hakim

Bakan a.

Genel Miidiir Yardimcisi
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EK 2: Anket Formu

ACIK CEZA INFAZ KURUMLARINDA CALISAN HUKUMLULERIN
ISYURTLARINDA VE IS ATOLYELERINDE CALISTIKLARI DONEMLERDE
ELDE ETTIKLERI MESLEKI BECERILER, KAZANIMLAR VE PERFORMANS
YONETIM UYGULAMASINA ILISKIN GORUSLERINI BELIRLEMEYE
YONELIK ANKET FORMU

Bu Arastrmanm amaci; Bozilyiik Ac¢ik Ceza Infaz Kurumunda bulunan
hiikiimliilerin is yurtlarinda c¢alistiklart donemlerde elde ettikleri mesleki beceriler,
kazanimlarinin neler oldugu konusunda hiikiimliilerin goriislerini almaktir. Calisma
sonucunda elde edilecek bilgiler, agik ceza infaz kurumlarinda is ve meslek egitimi
programlarina katkida bulunulacaktir.

Vereceginiz  bilgiler  arastirmanin  amacit  disinda  higbir  sekilde
kullanilmayacaktir. Bu nedenle isim yazmaniza gerek yoktur.

Aragtirmanin amacina ulagmasi i¢in sizin vereceginiz cevaplarla miimkiin
olmaktadir. Bu sebeple sorulari dikkatli okumali ve cevapsiz soru birakmamamiz
gerekmektedir.

Katkilarinizdan dolayi tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Unal GOKTAS

Infaz ve Koruma Memuru

Bilecik Seyh Edebali Universitesi

Sosyal Bilimler Ens. Isletme Ana Bilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi
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1.Cinsiyetiniz?

a)Kadin b) Erkek

2.Yasmz?

a)25ve Al b) 26-34 aras1  c)35-44 aras1  d)45-54 aras1  €)55 ve Uzeri
3.Medeni Durumunuz?

a)Evli b)Bekar ¢) Dul/Bosanmis

4.Ceza infaz Kurumuna Girmeden Egitim Durumunuz Nedir?

a)Okula Gitmedim  b)ilkokuldan Terk c) ilkokul Mezunu d)ilkég.(Ortaokul) Terk

e)llkogretim(Ortaokul) Mez.  f)Lise ve Dengi Okul Mezunu g)Yik.okul veya
Fakiilte Mezunu

5.Ceza infaz kurumunda Bulundugunuz Siirede Egitim Durumunuzda Degisiklik
oldu mu?

a)Evet b)Hayir

Cevabimz Evet Ise; Egitim Durumunuzu Isaretleyiniz.

a)ilkokul Mezunu b) Ilkdgretim(Ortaokul) Devam Ediyor c) Ikog.(Ortaokul) Mezun
d)Lise ve Dengi okul Devam Ediyor e)Lise ve Dengi Okul Mezunu
f)Yuksekokul veya Fakulte Devam Ediyor g) Yuksekokul veya Fakilte Mezunu
6.11k Sucunuzu Kac Yasinda Islediniz?

a)l8 ve Asagist1 b)19-22  ¢)23-29  d)30-34 e)35-44 )45 ve Yukarisi
7. Toplam Kag¢ Y1l Ceza Aldimiz?

a)2 yil veasagt b)2-5yil  ¢)6-10y1il  d)11-15 y1l e)16-20 yil ) Miebbet
8.Kac¢ Yildir Cezaevinde Kaliyorsunuz?

a)1-3 Yil b)4-7 yil ¢)8-10 Yil d) 10 Yil Uzeri
9. Ne Kadar Cezaniz Kald1?

a)l-3 ay b)4-6 ay c)7-9 ay d)10-12ay  e) 12ay ve lzeri
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10. Cezaevine Girmeden Onceki Mesleginiz Nedir?

11.Cezaevinde Hangi atolyede Calismaktasimiz?

a)Zeki Bayrak Sosyal Tesis b)Yatak Atolyesi c)Demir Atélyesi d)Marangoz Atolyesi
e)Resim Atodlyesi f)insaat Atdlyesi g)Elektrik Atolyesi

12 Atolyelerde Hangi Birimlerde Calistyorsunuz?

13.0s Atolyelerinde Calismay1 Neden Tercih Ettiniz?

a)Sertifika Almak icin b)Meslek Sahibi Olmak igin c¢)Tahliye Sonrasi Is Bulmak i¢in
d)Zaman Degerlendirmek i¢in e)Ucret Almak i¢in f)Hobi Igin

14. Ceza Infaz kurumunda Bulundugunuz Dénemde elde ettiginiz mesleki
becerinin tahliye sonrasi size yardimci olabilecegini diisiiniiyor musunuz?

a)Evet b)Hayir

15.Tahliye Olduktan sonra Is Atolyelerinde Elde Ettiginiz Mesleki Becerilerinizle
Is Kurmay1 Diisiiniir miisiiniiz?

a) Evet  b)Hayir

16.Is Atolyelerinde Cahsmaniz Size Ne Kazandirdi? Kisaca A¢iklayiniz.

17.Tahliye sonrasi Karsilasacagimz Zorluklan 1,2,3,4,5 Olarak Numaralandirir
misiniz? (1 En Az, 5 En ¢ok Seklinde)

( )is Bulmak

( )Ailemin Tavri

( )Bulundugum Cevrenin (Mahalle, Kdy,vs.) Bana Kars1 Tavirlart
( )Akraba ve Arkadaslarimin Bana kars1 Tavirlar

( )insanlarla iletisim Kurmaktan
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