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PERFORMANS YONETIMIi VE TURK EMNIYET TESKILATI UZERINE
BiR DEGERLENDIRME
Ismail ARPACI
Ocak, 2008

AB’ne uyum siirecinde ¢esitli ¢alismalarin yapildig1 bu giinlerde, gii¢lii ve modern
bir Emniyet Teskilatinin varligit hem AB hem de Tiirkiye i¢in her zamankinden daha
Onemli bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Giiglii, modern ve toplum destekli bir Emniyet Teskilatinin tesekkiilii, nitelikli insan
kaynagimin saglanmasi ve performansinin en {ist seviyeye c¢ikarilarak gelisiminin
streklilik  kazandirilmast ile miimkiin olacaktir. Personel performansinin
yiikseltilebilmesi ancak etkin, dogru, giivenilir ve objektif veriler saglayacak sekilde
degerlendirilmesi sonucunda miimkiin olabilecektir.

Calismamizin ilk boliimiinde performans yonetiminin tanimi, kullanildigi alanlari,
performans degerlendirme ve g¢esitleri lizerinde durulmus, ikinci bolimde kamu
sektoriinde ve Emniyet Teskilatinda performans degerlendirme siireci ve kamu
personeli yasa tasarisi taslaginin performans yonetimi ile ilgili kisminin mevcut
diizenleme ile karsilastirmasi yapilmistir. AB {ilkeleri polis teskilatlarinin ilgili
kisimlarindan mail araciligi ile performans yonetim sistemleri hakkinda bilgi
istenilmis ve maillere gelen cevaplar dogrultusunda {iciincii boliim hazirlanmustir.
Son béliimde maillere cevap veren AB iiyesi Ingiltere, Ispanya, Portekiz, Belgika,
Iskogya ve Danimarka iilkelerinin polis teskilatlar1 performans ydnetim sistemleri
incelenmis, bu sistemlerin ortak noktalar1 ve farkliliklar: ortaya konularak Tiirkiye ile
karsilastirmast yapilmastir.

Calismamizin amaci, AB ile uyum siirecinde olan iilkemizin, polis performans
yonetimi acisindan AB iiye lilkeleri ile karsilagtirmasinin yapilarak, eksikliklerinin
tespit edilmesi ve olumlu yonde gelismesine olanak saglamaktir. Ulkemizin emniyet
ve asayis gorevini giinlimiize kadar basariyla yerine getirmis olan Emniyet Teskilati,
performans yonetimi agisindan yeni acilimlar ortaya koyarak hem kurum
performansi artiracak hem de Tiirk insanin teskilatimiza olan giivenini artirarak
saglamis olacaktir.

Anahtar Kelimeler: Performans yonetimi, performans degerlendirme, Tiirk Emniyet
Teskilat1, polis, sicil raporu, Avrupa Birligi



ABSTRACT

PERFORMANCE MANAGEMENT AND A STUDY ON TURKISH POLICE
ORGANISATION
Prepared by ismail ARPACI
January, 2008

Nowadays, while the negotiations with EU continue that Turkey is in a period of
carrying out significant reforms, the presence of a modern and strong Police
Organization is a very important subject both for Turkey and also for EU in
comparison with other times.

To build a modern and strong Police Organization firstly qualified human resource
should be provided and then their performance should be carried to the highest level
so that the development continues. Raising the staff’s performance can be possible
just by obtaining correct, effective, credible and objective information.

In the first chapter of our study the definition of performance management was done,
performance evaluation, its types and also its using areas were issued. In the second
chapter the performance management process in the Police Organization and the
performance management part of the civil servants’ law draft plan were compared
with the existing arrangement. The performance management of the police
organizations in the EU countries was asked by e-mail and the third chapter was
prepared according to the results received. In the last chapter, the performance
management systems in the countries England, Spain, Portugal, Belgium, Scotland
and Denmark were analyzed; the common and separate features were remarked and
also compared with the system in Turkey.

The aim of the study was the comparison of the Police Performance Management in
Turkey with the EU countries so that the failures and deficiencies could be found and
amended. Turkish Police Organization which has successfully performed its job up
to now protecting and defending public order and peace by finding and developing
new regulations and evolutions both will improve its performance management and
also multiply the trust and belief of the Turkish people for them.

Keywords: Performance management, performance evaluation, Turkish Police
Organization, police, register report, European Union



ONSOZ

Insanlarm en 6nemli ihtiyaclarindan biri olan giivenlik ihtiyacinin karsilanmasi
tilkemizde Emniyet Teskilatina verilmistir. Oldukca hassas bir konu olan giivenlik
ihtiyacinin karsilanabilmesi i¢in teskilat mensuplariin gosterecegi performans
oldukca Onemlidir. Polis tesgkilati mensuplarinin goérevlerini yerine getirirken
gostermis olduklar1 performansin 6l¢lilmesi, polislik hizmetlerinin halkimiza daha iyi
sunulmasim saglayacaktir. lyi gelistirilmis, etkin ve verimli bir performans yonetim
sisteminin varlig1 bu siireci olumlu yonde etkileyecektir. Bu amacla AB {iyesi alt1
tilke polis teskilatlar1 performans yonetim sistemleri incelenmis ve iilkemiz i¢in en
uygun performans yonetim sistemi ortaya konulmaya galigilmistir. Ulkemizin
emniyet ve asayis gorevini glinlimiize kadar basariyla yerine getirmis olan Emniyet
Teskilati, olusturulacak yeni bir performans yonetim sistemiyle gorevlerini daha
etkin ve verimli bir sekilde yerine getirecektir.

Bu caligmada bana cesitli konularda bilgi saglayarak yardimci olan EGM Personel
Daire Bagkanlig1 personeline tesekkiir ederim.

Degerli fikirleriyle bana yon veren ve ¢alisma asamasinda her tiirlii yardimi benden
esirgemeyen tez danismanim Prof.Dr. Ahmet SELAMOGLU’na tesekkiir eder,
saygilarimi sunarim.

Tez yazim asamasinda maddi ve manevi yardimlarini benden esirgemeyen sevgili ev
arkadaslarim Halit OZSARI ve RAMAZAN OZBEK’e devrelerim Abdullah
SUNGUR ve Harun SEVER e tesekkiir ederim.

Bedenen yanimda olamasalar da manen yanimda olduklarini her zaman hissettigim
sevgili babam, annem, agabeyim ve kardesime de tesekkiirii bir borg bilirim.

[stanbul; Ocak, 2008 [smail ARPACI
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1. GIRIS

Bir isletmenin basarili bir sekilde hayatina devam edebilmesi icin fiziksel yapi
(bina), makine, finansal ara¢ ve insan kaynagi gibi bir takim faktorlerin etkili bir
sekilde kullanilmas1 gerekmektedir. Bu faktorlerin bir arada ve etkin bir sekilde
kullanilmas1 isletmeyi verimli ve basarili kilacaktir. Bu faktérlerin igerisinde insan
kaynagimnimn agirhig digerlerine gore daha fazladir. Isletme, binalarnin yeterli ve
makinelerinin son teknolojiye sahip oldugu ve finansal problemlerin olmadigi
durumlarda bile etkin ve verimli bir sekilde liretim yapamayabilir. Bu nedenle insan

kaynaklarinin iyi bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir.

Yoneticiler tarafindan belirlenen isletme hedeflerinin ve isgoérenlerin kisisel
hedeflerinin ne derecede gergeklestiginin Olgiilmesi  ve degerlendirilmesi
gerekmektedir. Isgorenler, kisisel hedeflerinin ve dolayisiyla isletme hedeflerinin
gerceklesmesi igin azami gayret gostermektedir. Yoneticiler, isgorenlerin daha
onceden belirlenmis olan hedefleri gergeklestirmek icin yeterli olup olmadiklarini
ogrenmek, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi saglamak ve isgdrenler arasinda
digerlerine gore daha fazla calisanlarin belirlenerek o6dillendirilmesi i¢in bir
performans yonetimi sistemine ihtiyag duyarlar. Onceden belirlenmis degerlendirme
standartlarina gore yapilan degerlendirmelerde, yetersiz oldugu belirlenen isgdren ya
hemen isten uzaklastirilir ya da egitime tabi tutularak yeterli hale getirilmeye
calisilir. Is arkadaslarindan daha iyi bir performans gdstermis olan isgdren ise isletme
tarafindan degisik sekillerde &diillendirilir. Odiillendirme her isletme igin farklilik
gosterebilir. Bazi isletmeler iyi performansi iicrete yansitirken bazilar1 da kariyer

yiikselmelerinde kullanabilir.

Tez galigmasinin birinci boliimiinde, performans kavrami, performans degerlemenin
kullanildig1 alanlar1, isgéren, yonetici, isletme acisindan yararlari, performans

degerlendirme yontemleri anlatilmigtir.

Ozel sektdrde oldukga dnemli bir yeri olan performans degerlendirme, kamu sektérii
icin de ayni Oneme sahiptir. Glinlimiizde kamu hizmetlerinde etkinligin ve

verimliligin artirilmasi kaygist diinyanin pek ¢ok iilkesinde temel bir ¢alisma alani



olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu ¢ergevede kamu yoneticilerinin gelistirilmesine
yonelik caligmalar icinde performans degerlemesi konusu da oOnemli bir yer
tutmaktadir. Kamu hizmetlerini daha etkin ve daha verimli hale getirmek biiyiik
Olclide kamu personelinin performansina baglidir. Basarili ve basarisiz personeli
birbirinden ayirmak, personelin egitim ihtiyaglarini tespit etmek ve is performans

degerlendirmesi kullanilmaktadir.

Calismanin ikinci boliimiinde, kamu sektoriinde performans degerlendirme siireci,
Emniyet Teskilat1 ve performans degerlendirme siireci anlatilmis ve son olarak kamu
personeli yasa tasarisi taslagi ile mevcut 657 sayilt Devlet Memurlari Kanununun

performans degerlendirme ile ilgili kistmlarinin karsilastiriimasi yapilmstir..

Insanlarin ihtiya¢ siralamasinda ilk siralarda olan giivenlik ihtiyacinin karsilanmasi
cesitli kanun ve yonetmeliklerle Emniyet Teskilati’na verilmistir. Kamu kurumlar
arasinda en fazla personel sayisina sahip olan Emniyet Teskilatinin bu 6nemi gorevi
en iyi sekilde yerine getirebilmesi i¢in insan kaynaklarini etkin ve verimli bir sekilde
yonetmesi gerekmektedir. Polislik hizmetlerinde calisacak personelin, secilerek
goreve baslamasindan emekli olana kadar etkin bir sekilde yonetilmesi oldukga
onemlidir. Bu yonetim siirecinde teskilat mensuplarinin performanslarinin 6l¢iilmesi
ve degerlendirilmesi en Oonemli asamalardandir. Ciinkii teskilat oldukca hassas ve
hata kabul etmeyen bir alanda gérev yapmaktadir. Yapilacak bir hata insanlarin can
ve mal kaybina neden olabilmektedir. Bu sebeple yapilan bu tez ¢calismasinda en iyi
performans yonetim sistemi bulunmaya ¢alisilmistir. Calismanin iigiincii boliimiinde,
uyum siirecinde oldugumuz Avrupa Birligi’ne iiye iilkelerin polis performans
yonetim sistemleri incelenmistir. incelenilen iilkelerin polis performans yénetimine
olan yaklagimlari tilkemizdeki uygulama ile karsilastirilmistir. Elde edilen bilgiler
dogrultusunda {ilkemizde uygulanan sicil degerlendirme sisteminin, incelenen
ilkelerden bir takim artilar1 ve eksilerini oldugu anlasilmistir. Bulunan eksik yonlerin

daha 1yi hale getirilebilmesi i¢in bir takim 6nerilerde bulunulmustur.

Yapilan bu calisma ile 657 sayili DMK’na tabi olan Emniyet Teskilatinin, bu
kanundan ayr1 ve sadece teskilat mensuplarin1 kapsayacak kendine 6zgilin bir
performans yoOnetim sistemine ihtiya¢ duyuldugu kanisina ulagilmistir. Yapilacak
olan bu yeni sistem ile performans degerlendirme faaliyeti etkin bir sekilde yerine

getirilecektir.



2. PERFORMANS YONETIMIi KAVRAMI

2.1. Kavramsal Cerceve

2.1.1. Performans ve Performans Degerlendirme

“Eger bir seyi Olgemezseniz, onu yonetemezsiniz’ anlayisindan hareketle,
organizasyonlarin verimliliginin ¢ok Onemli bir bdliimiinii teskil eden isgdren
performansinin Slgiilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Giiniimiizde hem 06zel sektor
hem de kamu sektorii etkili bir yonetim i¢in bireysel ve orgiitsel olarak ortaya
konulan performansin dikkatle incelenerek degerlendirilmesi gerektigini kabul
etmekte ve bu yonde calismalar yapmaktadir. Bizler de birey veya orgiit olarak
performans kavramiyla gilinliikk yasantimizda farkinda olmasak da karsi karsiya

geliriz.

Tiirk dil kurumu sozliigline gore; “bagarim, takat siniri, bir seyi ya da bir isi yapma
veya uygulama hareketi”, Oxford Ingilizce sozliige gore; “verilen bir isi basariyla

sonuglandirmak, uygulamak” olarak tanimlanmigstir.

Organizasyon bazinda incelendiginde performans, organizasyonun belirlenen

amaclarina, kaynaklarini en etkili sekilde kullanarak ulasabilme kabiliyetidirl.

Literatiirde yer alan diger bir tanimlamaya gore, bir isi yapan bir bireyin, bir grubun
ya da bir tegebbiisiin o isle amacglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi yani

neyi saglayabildiginin nicel ve nitel olarak anlatimidir®.

Performans degerlendirme; bir yoneticinin Onceden saptanmis standartlarla
karsilastirma ve Olgme yoluyla isgorenlerin isteki performansini degerlendirmesi
stirecidir. Bu degerlendirmenin sonucu ¢aliganlara duyurulur, boylece onlar da kendi

performanslarina iliskin yorumlarini bildirme olanag: bulurlar®,

Performans degerlendirmesi terimi, 6lgme ve degerlendirme kavramlarinin her ikisini

! Richard L. Draft, Management, 4. ed. ( Orlando: Dryden Pres, 1997 ),14

2 Ayhan Tatar, I.Melih Bas, Isletmelerde Verimlilik Denetimi Ol¢me ve Degerlendirme Modelleri,
(istanbul: MPM Yayinlari, No:435, 1991), 13.

¥ Margaret J.Palmer, How To Plan and Conduct Productive Performance, cev. Dogan Sahiner,
(istanbul: Rota Yaym Yapim Tanitim, 1993), 9.



de kapsamaktadir. Performans degerlendirmesi denince, hem ¢alisanlarin orgiitiin
hedeflerinin ger¢eklesmesine yapmis olduklart katkinin tespit edilmesi hem de bu
katkinin azami diizeye c¢ikarilmasi i¢in yoneticiler ve c¢alisanlar tarafindan neler

yapilmas1 gerektigi konusunda karar verme siireci anlagilmaktadir®.

Performans degerlendirme sayesinde, calisan kendi c¢alismalarinin sonuglarini
gormekte ve bireysel basarisinin sonuglarini degerlendirmektedir. Diger taraftan
isletme, kisi ile yaptig1 is anlasmasinin ne oranda gergeklestigini, ¢alisanin basarisini,
gorev tanimindaki standartlara ulasip ulagsmadigimi performans degerlendirme ile

belirlemis olmaktadir®.

Performans degerlendirmesi yapmanin iki ana amaci vardir. Bu amaclardan birincisi,
personelin is performansit hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi yonetsel kararlar
alinirken gerekli olacaktir. Ucret artislarina ikramiyelere, egitime, disipline, terfilere
veya ceza ve 0diil sistemine ve baska yonetsel etkinliklere iliskin kararlar genellikle
performans degerlendirmesinden elde edilen bilgilere dayanir. Bir organizasyonun
yonetim kadrosu, performans degerlendirmesinde elde edilen bilgiler olmadan
yonetsel kararlar veremez ve vermemelidir. Insan kaynaklarma iliskin diger
politikalarda oldugu gibi herhangi bir kisiye veya gruba kars1 ayrimcilik yapilmasini

engelleyen objektifte diizenlenmelidir.

Ikinci amag ise, calisanlarin is tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara
ne Olglide yaklastigina iligkin geri besleme saglamaktir. Bu geri besleme, calisanlara
olumlu bir yaklasimla verildigi ve mesleki egitimle desteklendigi takdirde yararl
olabilir. Cogu insan bu tiirden yapici ve 6z giivenini artirict geri besleme almaktan
hoslanir. Bu geri besleme ayni zamanda isgdrenlerin organizasyon igindeki
kariyerlerinin ne yonde ilerledigini gorebilmelerini saglar. Ornegin, bir calisanin
daha biiylik bir sorumluluk almaya hazir oldugunu ya da mevcut durumunu
siirdiirebilmesi i¢in egitime ihtiyact oldugunu gosterebilir. Sonu¢ ne olursa olsun

personelin organizasyonun neresinde durduklarini gérebilmelerini saglare.

* Zeki Senyayla, “Emniyet Teskilatinda Performans Degerlendirmesi Samsun ili Ornegi” (Yiiksek
Lisans Tezi, Polis Akademisi Giivenlik Bilimleri Enstitiisii, 2005), 5.

® [lhami Findikg1, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 2. bs. ( istanbul: Alfa, 2000), 298.

® palmer, age, 10.



2.1.2. Performans Degerlemesinin Tarihsel Gelisimi

Performans degerlemesi kavraminin dogasi, insan ve degerlendirme arasindaki
iliskiye dayandirilacak olursa, ge¢misi insanlhik tarihi kadar geriye gotiiriilebilir.
Insanoglu  var oldugundan beri kendi konumunu belirleyebilmek ve
anlamlandirabilmek i¢in kendi miidahalesi disinda ve i¢inde gerceklesen olaylari ve
nesneleri degerlendirme egiliminde olmustur’. Basgka bir bakis acistyla, resmi
performans degerlemesinin ortaya ¢ikisi yonetim kavrami kadar eskiye dayanirken,

gayr1 resmi performans degerlemesi insanlik tarihi kadar eskiye gétiin'jlebilirs.

Genel olarak personel yonetimiyle ilgili sorunlar 19. ylizyilin ikinci yarisinda
baslayan sanayilesme siireciyle giderek artmis ve sorunlarin ¢oziimiine iliskin
calismalar yogunluk kazanmistir. Bu donemde biiyiik dlcekli orgiitlerin ortaya ¢ikisi,
kaynaklarin giderek azalmaya baglamasi, toplu iiretim tekniklerinin kullanilmaya
baslanmasi ve teknolojik yeniliklerin hizlanmasiyla birlikte iggiliciinden daha st
diizeyde yararlanma zorunlulugu ortaya c¢ikmustir’. Ancak, organizasyonlarda
calisanlarin performanslarinin sistematik bir bicimde degerlendirilmesi uygulamalari
1900’14 yillarin baslarinda Amerikan ordusunun degisik birimlerinde adam- adama

degerleme yonteminin gelistirilmesiyle baslamustir'®.

Yasayan bir organizma seklinde ele alinmasi gereken oOrgiitler, varliklarim
stirdiirebilmek i¢in i¢ ve dis faktorlerde meydana gelen degisime ayak uydurmak
durumundadirlar. Orgiitlerin yapilarinda, siireglerinde ve ydnetim anlayiglarinda
olmast istenilen degisim, degerleme siirecini de icine almaktadir. Bu cercevede,
yonetim diislincesinin gelisimi ile performans degerlemesi sisteminin gelisimi

arasinda dogrusal yonde bir iliskinin oldugu ileri siiriilebilir.

I.Diinya Savasi doneminde ve Amerikan ordusunda yapilan caligmalarin yaninda,
1920-1930 yillar1 arasinda endiistride saat {icretinin rasyonel bi¢cimde tespitine iliskin
olarak yapilan caligmalar performans degerlemesinin gelisimine katki saglamistir.

Daha sonra yapilan c¢alismalarla isgorenlere yapilan saat iicreti 6demesinin basari

" inal Cem Askun, isgéren, (Eskisehir: E.I.T.I.A. Yayinlari, 1978), 62.

8 A.L Klatt., G.R. Murdick, E.F. Schuster, Human Resource Managemenet, (Usa: Charles E.

Merrill Publ. Comp., 1985), 411.

9 Bilal Eryilmaz, Kamu Yénetimi, (istanbul: Erkam Matbaas1, 2000), 245.

0K, R. Murphy, J. N. Cleveland, Understanding Performance Appraisal Social, Organizational
and Goal-Based Perspectives, (Usa: Sage Publ., 1995), 5.



kriterine gore yapilmasi uygulamasina gegilmistir'’. 1980°1i yillara kadar performans
degerlemesinin psikometrik yoniine iliskin c¢alisma ve uygulamalarin ¢ogunlukta
oldugu goriilmektedir. Bu c¢alismalara paralel olarak 6lgme ve degerlendirme
hatalarina iliskin de 6nemli caligmalar yapilmistir. Ancak 1980’11 yillardan itibaren
performans degerlemesi siirecinde biligsel yaklasima dogru bir kayma egilimi ortaya
cikmigtir. Son 10 yil igindeki calismalar ise daha ¢ok performansin kavramsal ve
islevsel tanimi, boyutlari, degerlendirme kaynagi ve degerlendiricileri lizerinde

odaklanmlstlrlz.

Ulkemizdeki performans yonetimi uygulamalarinin baglangic1 yaklasik 80 yil
oncesine dayanmaktadir. Tiirkiye’ deki uygulamalar ilk olarak kamu kesiminde
baslamistir. Bu donemde yeterli sayida ve diizeyde 6zel sektér kurumunun olmamasi
sebebiyle, ozel sektorde diizenli bigimde yapilan resmi (formel) performans
degerlemesi uygulamalarindan bahsedebilmek pek miimkiin degildir. Konuya 6zel
sektoriin ilgisinin artmasi, isletme biliminin {ilkemizde yayginlagsmasi ve modern
yonetim tekniklerinin daha yakindan taninmasi ile birlikte olmus ve bu ilgi son 10

yilda daha da artmugtir™.

2.1.3. Performansi Etkileyen Unsurlar

Ayni orgiitte ayni1 is1 yapan iki kisinin ayni verimlilikte ¢aligmasi miimkiin degildir.
Cesitli sebeplerden dolayr biri digerinden daha fazla veya daha az performans
sergiler. Bu iki kisinin farkli is sonuglari elde etmesinin nedenlerini bulmak 6rgiitsel
amaclara ulasma yolunda oldukca yararli olacaktir. Yoneticiler, orgiitiin verimliligini
artirabilmek i¢in ayni ortamda ayni isi yapan iki farkli ¢alisanin neden farkh
performans ortaya koydugunu bilmek isterler. Asagida ¢alisanlarin birbirlerinden
farkli performans ortaya koymalarini etkileyen temel unsurlar iki acidan ele

alinmustir.

2.1.3.1. Kisisel Sebepler

Bir orgiitte veri girme isinde ¢alisan bir personelin digerine gore daha fazla veri

girmesinin sebebi o0 kisinin yetkinliginden kaynaklandig1 sdylenebilir. Yetkinlik, el

1 jlhan Erdogan, isletmelerde Personel secimi ve Basar1 Degerleme Teknikleri, (Istanbul: 1.U. Isl.
Fak., 1990), 168.

12 Canan Siimer, “Performans Degerlendirmesine Tarihsel Bir Bakis ve Kiiltiirel Bir Yaklagim”,
http://www. Insankaynaklari.com [10.12.2006].

B3 Tugray Kaynak ve dig., insan Kaynaklar1 Yonetimi, (istanbul : Donence Basim ve Yaym
Hizmetleri, I.U. Is.Fak., 1988), 205-206.



becerisinden ya da entelektiiel birikimden kaynaklaniyor olabilir. Ornegin, daha az
performans gosteren calisanin tecriibesiz olmas1 daha az veri girisi yapmasina neden

olabilir.

Kisisel sebepler arasinda motivasyon 6nemli bir yer tutar. Kisinin motivasyonunun
iyi durumda olmasi veri girigini daha fazla yapmasina neden olabilir. Tersi durumda

ise diisiik motivasyonlu ¢alisanin daha az veri girisi yapmasina neden olacaktir.

2.1.3.2. D1s Sebepler

Performans genel olarak kisisel bir fenomen gibi goriilse de dis degiskenler bireysel
sebeplere etkide bulunarak is sonuglarini etkileyebildigi gibi dogrudan isin kendisine
de etkide bulunabilir. Ornegin calisanlardan birinin kullandig1 klavyenin bazi
harflerinin tutukluk yapmasi ya da yoneticilerinin bu iki kisiye farkli yaklasimda
bulunmasi, ¢alisanlardan birinin daha yiiksek iicret almasi, ¢alisanlardan birinin
oturdugu yere giines gelmesi ve ¢aligma kosullarinin uygun olmamasi, ¢alisanlardan
birinin daha fazla ve yaptig1 ise uygun egitim almasi ve benzeri olabilir. Ayrica dis
sebepler; toplumsal sebepler (aile, dernek, kuliip vb.), ekonomik sebepler (ekonomik
diizey, gelir dagilimi1 vb.), siyasal sebepler (yasalar, yonetmelikler, siyasal diizen vb.)

ve kiiltiirel sebepler (egitim, din vb) de olabilir™”.

Bunlarin disinda, ¢alisanin i¢inde bulundugu takim ile uyumu, takim arkadaslarinin
destegi, takim liderinin yaklasimi, yoneticilerinin yol gostermesi, tesviki ve is

sistemlerinin ¢alisana uygunlugu performansi etkileyen diger unsurlardir.

Geleneksel performans degerleme yaklagimlarinda, Sekil 1’de de belirtildigi gibi
performansi etkileyen bireysel ve ¢evresel faktorler dikkate alinmaktadir. Deming,
ayni konuda daha giicli uyarida bulunarak, performansin goézden ge¢irilmesinin
ozellikle bu nedenle 6nem kazandiginmi belirtmekte, lider ve yonetici performansinin

Onemine ve performansa etkilerine dikkat cekmektedir™.

¥ Ulkii Dicle, Yonetsel Basarmin Degerlendirilmesi ve Tiirkiye Uygulamasi, ( Ankara: ODTU
Idari Ilimler Fakiiltesi, Yayin No:43, 1982), 7.
% Umit Oztiirk, Organizasyonlarda Performans Yonetimi, 1. bs. ( Istanbul: 2006), 17.



Dis Sebepler Bireysel Sebepler

Is dizaym

Denetim Kabiliyet

Diger calisanlar

Ucret PERFORMANS

Sekil 1: Performansin Unsurlari

Cummings ve Schwab, Performance in Organizations, (USA: ed. Alan C. Filley, Foresman and
Company, 1993), 2.

2.2. Performans Yonetimi

Performans degerlendirme kavraminmi statik anlamda bir degerlendirme faaliyeti
olarak degil de, dinamik bir siire¢ olarak ele alarak, ¢alisanlarin performanslarini
planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaglayan ve konuya daha genis bir acidan
yaklagan Orgiitsel sistem, giiniimiizde Performans Yonetimi Sistemi olarak

adlandiriimaktadir®.

Bir bagka tanimlamaya gore performans yOnetimi; organizasyon performansinin,
stratejik  hedefler dogrultusunda gelistirilmesini  saglayacak, kisinin kendi
performansini yonetebildigi ve yonetimin bu anlayisla ¢alisanlara performans gelisim
yonii ve destegi verdigi bir calisma ortaminin yaratilmasidir. Bireyleri, kendi
potansiyellerinin  farkina  varmalarmi  saglayacak sekilde motive ederek
organizasyonlardan, takimlardan ve bireylerden daha etkin sonug¢ almak i¢in tizerinde
anlagsmaya varilmis amaglar, performans standartlari, hedefler, 6l¢tim, geri-bildirim,

odiillendirme agsamalarindan olusan sistematik bir yonetim aracidir'’.

2.2.1. Performans Yonetimi Sisteminin Amaclar

Performans yonetimi sisteminin gelistirilmesi, uygulanmasi ve degerlendirilmesinde

dikkate alinan temel bazi hususlar vardir. Bu hususlar sistemin amaglarini kapsar.

Organizasyonel hedeflerin spesifik bireysel hedeflere doniistiiriilmesi, herhangi bir

pozisyon i¢in sdz konusu olan hedeflerin gercgeklestirilmesinde gerekli olan

1 Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi: Performansin Planlanmasi,
Degerlendirilmesi ve Gelistirilmesi, ( Istanbul: 1.U. Isletme Fakiiltesi Yaymn No:262, 1994), 2

" Emel Astarlioglu, “Performans Yonetim Sistemi”, (Yiiksek Lisans Tezi, istanbul Teknik
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005), 19.



performans kriterlerinin belirlenmesi, 6nceden belirlenen 6lgiimlere kriterlerine gore
calisanlarin adil, esit ve zamaninda degerlendirilmesi, Kisinin kendisinden beklenen
performans sonuclari ile fiili basar1 durumunu karsilastirabilmesi i¢in ast ile st
(degerlendirilen ile degerleyen) arasinda etkin bir iletisim  siirecinin
gerceklestirilmesi, performansin gelistirilmesi i¢in organizasyon, yoOnetici, list ve
astlarin  isbirligi icinde olmalari, ¢alisanlarin  basarilarinin  taninmasi  ve
odiillendirilmesi, organizasyonun giiglii ve gii¢siiz yoOnlerinin tanimlanmasi, geri-
besleme yolu ile c¢alisanlarin motive edilmesi, Kariyer planlama ve egitim
konularinda yonetime gerekli bilginin saglanmasi, performans ydnetim sisteminin

amaclarini olusturmaktadir.

Yukarida belirtilenlerden de anlasilacagi gibi, sistemin asil amaglarini bireysel
performansin saglikli ve adil standart ve kriterler araciligi ile belirlenerek olgiilmesi,
bu konuda kisilere bilgi verilmesi ve kisisel performansin gelistirilerek oOrgiitsel

etkinligin artirilmast olusturmaktadir™.

2.2.2. Performans Yonetimi Sisteminin Temel Unsurlar1

Performans yonetim sistemi, yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki ve orgiit icinde bir
151 yapan ile o isin sonucundan etkilenenler arasindaki iki yonlii iletisimi artirarak
kisisel gelisimi artirir. Kisisel gelisimin saglanmasi yoluyla, kisisel basarinin

artirtlmasinda, dolayisiyla orgiit basarisinin arttirilmasinda etkili bir aragtir.

Bireysel performansin planlanmasi, bireysel performansi degerlendirebilmek igin
gerekli kriterlerin belirlenmesi, secilen yontemler dogrultusunda performansin
gozden gegirilmesi, degerlendirilen bireye performansina iliskin geri-besleme
saglamasi, bireye saglanan geri-besleme dogrultusunda performansin gelistirilmesi
icin kiginin yonlendirilmesi, performans degerlendirme sonuglarinin bireye iliskin
kararlarin alinmasinda temel olusturmasi™, performans yonetim sisteminin temel

unsurlar1 olarak karsimiza ¢ikar.

Performans yoOnetimi sisteminin ana unsurlarini olusturan bu alt1 faaliyet, sistemin
basaris1 i¢in insan kaynaklarinin diger sistemleri ile uyumlu bir sekilde

yiirtitiilmelidir.

18 Uyargil, age, 3.
9 Uyargil, age, 3.



2.2.3. Performans Yonetim Sistemi Kullanim Alanlar

Orgiit ihtiyaclarinin biiyiik kismini karsilayan performans yonetim sisteminin birgok
kullanim alanmi vardir. Stratejik planinin hazirlanmasinda, personel ve egitim
planlamalarinda, iicret yonetiminde, kariyer gelisiminde, s6zlesme yenilemede ve

isten ¢ikarmada kullanilmaktadir.

2.2.3.1. Stratejik Planlama

Bazi isletmeler tepe yonetim tarafindan belirlenen genel hedeflerin, bu hedeflerin
gerceklestirilmesine katkis1 olacak yonetici ve astlara iletilmesi amaciyla formel
performans degerlendirme sistemleri olustururlar. Ornegin, bir isletmenin stratejik
plani gelecek iki yil i¢inde pazara ii¢ yeni tiriin sunmay1 ongoriiyorsa, bu hedeflerin
gerceklestirilmesi i¢in organizasyonda arastirma/gelistirme, iiretim, pazarlama vb.
birimlerde ¢alisan bir¢ok kisinin faaliyeti gerekmektedir. Genel amag stratejik planla
belirlendikten sonra, bu amaca ulagsmak icin gerekli faaliyetler fonksiyonlara
dagitilir. Her organizasyonel birim kendi hedefleri dogrultusunda elemanlar1 arasinda
gorev dagilimi yaparak ve bu stratejik planin uygulanmasina yardim ederek, bu
hedeflerin bireysel diizeyde belirlenme ve gergeklestirilmesi siirecini yiiriitiir.
Boylece, organizasyonun stratejik planlar1 bireysel planlar/hedefler haline dontiserek,

genel amaglarla biitiinliik i¢inde gergeklestirilmeye caligilir.

Performans yonetimi Sisteminin en 6nemli evrelerinden olan bireysel performansin
hedefler belirlenerek planlanmasi faaliyeti, yukaridaki 6rnekten de goriilecegi gibi,
isletmelerin stratejik planlama faaliyetleri ile yakindan iliskili olup, her iki sistemin

etkinligi 6nemli 6l¢iide birbirine baglidir.

2.2.3.2. Personel Planlamasi, S6zlesme Yenileme veya Isten Cikarma ve Egitim

Organizasyonlarin amaglarina ulagabilmeleri i¢in gerekli nitelik ve sayidaki
personelin belirlenmesi amaci ile yapilan planlama g¢alismalarinda, var olan
personelin performans diizeylerine iliskin veriler de gereklidir. Performans
degerlendirme sonuglari terfi ve tayinle ilgili kararlarin belirlenmesi yolu ile personel

planlama islevine de katkida bulunan bir sistemdir.

Performans degerleme sonuglarinin kullanildigi 6nemli bir alan da sdzlesmelerin
yenilenmesi veya isten ¢ikarma kararlaridir. Gergekten de bu kararlarda tek etken

olmasa da performans: yiiksek olan kisiler ile ise devam edilmesi ama belirli siirede

10



stirekli olarak diisiik performans gosteren kisiler ile ¢calisilmamasi da dogal bir sonug
olarak degerlendirilmelidir. Ancak burada isten ¢ikarma kararinda sadece performans
degerleme sonuglarmma dayanilmasi sakincalar olusturacaktir. Bu gibi 6nemli
kararlarda performans degerleme sonugclar1 bir¢ok veriden birisi olarak gdz onilinde

bulundurulabilir®®.

Organizasyonlarda yetistirme/gelistirme faaliyetlerinin basarisi, bu faaliyetlerin iyi
planlanmasina baghdir. Egitim yonetiminde iyi bir planlama isletmelerde kimin,
hangi konuya, ne zaman, ne Olgiide ihtiyact oldugunu belirlemekte miimkiin

olacaktir.

Isletmeler egitim ihtiyaclarini cesitli yontemlerle saptarlar. Bunlarin bazilar1 bilimsel,
ayrmtili ve calisanlarin katilimma olanak veren bir tarzda olabilir. Ornegin, kisi
belirli egitim programlarina kendisi aday olabilir ve kendi istegi ile bu programlara
katilabilir. Diger baz1 durumlarda ise, yonetici astlarinin hangi egitim programlarina
katilmas1 gerektigi konusunda ilgili birime goriis bildirerek, egitim ihtiya¢ analizi

olarak adlandirilan bu faaliyetlere katkida bulunabilir.

Performans YoOnetimi Sisteminden saglanan veriler bazen egitim ihtiyacim
belirlemek i¢in yapilan diger ¢alismalari tamamlayici nitelikte ya da onlar1 kontrol
etmeye yarayan bilgiler olarak degerlendirilirken, bazen sistematik g¢alismalarin

olmadigi isletmelerde egitim ihtiya¢ analizi islevini yerine getirirler.

2.2.3.3. Kariyer Gelistirme Sistemi ve Ucret Yonetimi

Giliniimiiz modern yonetim anlayisinda isletmelerin insan kaynaklarindan etkinlikle
yararlanabilmeleri i¢in kariyer gelistirme programlarima yer vermeleri; gerek
organizasyonel etkinlik, gerekse isgoren tatmini agisindan oldukg¢a biiylik 6nem

tasimaktadir.

Kariyer yonetimi, kisinin kurum i¢indeki statiisii itibari ile yiikselme olanaklarinin
hazirlanmasini, uygun kisilerin uygun statiilere dogru yonlendirilmesini, gerekli
hazirliklar1 yapmalarini igeren zorlu bir ugrastir. Performans degerleme sonuglari,
kisinin 1is basarilari, iligkileri hakkinda bilgi icerdigine gdére onun gelecekteki
basarilarini tahmin araci, yani kariyer planlamasi bakimindan da kullanilabilir. Cogu

zaman kurumlarda statii olarak yiikseltilmesi gerektigi halde belirli yerde kalan

20 Uyargil, age, 5.
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kisiler vardir, ya da belirli bir statiiye getirildigi halde orayr benimsemeyen, basarili
olamayan, mutlu olmayan c¢alisanlar vardir. Yerinden, gorev tanimindan,

iliskilerinden mutsuz olanlar vardir?.

Tablo 1’de goriilecegi gibi, kariyer yonetimi sistemi igerdigi hedef belirleme, kendi
kendini degerlendirme, astin iist tarafindan degerlendirilmesi, astin egitim
programlarina tabi tutularak gelistirilmesi vb. faaliyetler nedeni ile performans
yonetimi Sistemi ile ¢ok yakin iliski i¢indedir. Her iki sistemin organizasyon ig¢inde
birbirleri ile bilgi aligverisi iginde olmasi, diger personel sistemlerinin etkinligini de

olumlu bi¢imde etkileyecektir.

Tablo 1: Kariyer Gelistirme Sistemi

Kariyer Gelistirme

Kariyer Planlama Kariyer Yonetimi
e Kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi, deger e Beseri kaynak planlari ile sistemin
yargisi, giiclii ve gligsiiz yonlerini entegre edilmesi
degerlendirmesi

e Kariyer yollarinin belirlenmesi
e Organizasyon i¢i-dis1 kariyer olanaklarini

tanimlamasi e Kariyer bilgisinin artirilmasi i¢in agik

islerin duyurulmasi
e Kendisine kisa, orta, uzun dénemli

hedefler saptamast e (Calisanlarin performanslarinin

degerlendirilmesi

*  Planlannhazirlamasi e Astlara kariyer danigmanlig1 yapilmasi

* Planlanni uygulamas: e s deneyimlerinin artiriimasi
e Egitim programlar diizenlenmesi

e Yeni personel politikalarinin
olusturulmasi

C. Uyargil, isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi, (Istanbul: 1994), 6

Organizasyon yasaminda kisilerin yiikselmeleri, yiikseldikleri isler icin gerekli
egitimi almalar1 ve yatay yonde is degisikliklerine (nakil) tabi tutulmalarina iligskin
kararlarin alinmasinda performans yonetimi sisteminin verileri, kariyer gelistirme

sistemine ihtiya¢ duyulan bilgileri saglayacaktir.

Diger yandan, yukarida belirtilen bigimde sistematik bir kariyer yonetimi programi

olmayan isletmelerde ise terfi, tayin, transfer ve rotasyon kararlarmin alinmasinda,

2! Findikg1, 2001, 338.
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yine performans yonetimi sisteminin sonuglar1 yararli bir veri kaynagini

olusturacaktir.

Performans degerlendirmenin en kritik amaglarindan biri, degerlendirme
sonuglarinin iicret-maas yonetimi sisteminde kullanilmasidir. Isletmelerimizin
cogunda dogrudan ya da terfiler yolu ile dolayli olarak performans degerlendirme

sonuglar1 kisilerin ticretlerinin olusturulmasinda etkili olmaktadir.

Sistemin bu amaci olduk¢a Onemli bir paradoksu icermektedir. Performans
degerlendirme sisteminin kisileri motive edici olabilmesi igin teoriler, performans ile
odiil sistemleri arasinda siki bir bag kurulmasini ve kisinin de bu bagi/iliskiyi acik¢a
gorebilmesini onermektedir. Bu bagi kurmanin en iyi yolu da iicret, maasg, prim,
komisyon vb. parasal Odiillerin belirlenmesinde diger bazi kriterlerin yani sira,

kisinin performans degerlendirme sonuglarini bir veri olarak kullanmaktir®?,

Gergekten de kisilerin maddi kazanglarimin orani, onlarin performanslart ile bir
bicimde iliskilendirilmelidir. Dolayisiyla kurumlarin ¢ogunda performans degerleme
sonuclar1 dogrudan ya da dolayli olarak iicret artisinda kullanilir. Buradaki 6nemli
ilke performansi diisiik olanlarin diisiik iicret almalari, performansi yiiksek olanlarin
yiiksek {icret almalar1 gibi basit bir iliski kurulmamas1 geregidir. Oncelikli amag
yiiksek performans ve yliksek basariyr ddiillendirmek, basarisizliga degil basariya
odaklanmak olmalidir. Bunun i¢in performansi arzulanan diizeyde olmayanlarin
maagina ortalama bir artig, performans: yiiksek olanlarin ise daha yiiksek bir maag
almalan tercih edilmelidir. Bu konuda enflasyon orani + performans degerleme

zammi uygulamasinin yararli sonuglar verdigi belirlenmistirzs.

2.2.3.4. Rotasyon, Is Genisletme, Is Zenginlestirme Gibi Uygulamalar

Performans degerleme ile ulasilan sonuclarin bireysel diizeydeki degerlendirmeleri
ile belirli yerde mutsuz olan ancak baska bir gorevde basarili olacagina inanilan
personelin rotasyonu i¢in de kullanilmas1 miimkiindiir. Ornegin siirekli olarak belirli
sorunlarini performans degerleme sonucuna yansitan kisiler olabilir. Bu ve benzeri
sorunu bir iki donem devam edenler, kazanilmasi arzu edilen elemanlar olmalar
halinde rotasyona tabi tutulmalar1 saglanabilir. Ayn1 kurumun farkli bir gorevinde

kisinin daha basarili olmasi bdylece saglanabilir. Ayn1 bigimde isini yetersiz goren

?2 Aydin Sagun, Bilge Karabulut, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerleme ve Kariyer
Uzerine Etkileri”, (Bitirme Calismasi, Kocaeli Universitesi Endiistri Miihendisligi Boliimii, 2001), 59.
23 Findike1, age, 338.
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yetenekli ¢alisanlarin isleri zenginlestirilebilir veya isleri genisletilebilir, yeni gorev
ve sorumluluklar verilebilir. Ozellikle performans degerleme sonucunda kisiler ile

yapilan goriismelerden edinilen bilgiler bu uygulamalara temel olusturabilirler®®.

Yukarida belirtmis oldugumuz alanlarin hepsinde performans yonetimi sistemleri
etkili olmakta ve Orgiitlerin bagsar1 saglayarak belirlemis olduklar1 hedeflere
ulagsmalarinda kolaylik saglamaktadir. Asagida verilen Sekil 2’de performans
degerleme verilerinin kullanildig1 alanlar gosterilmistir. Ilgili sekilden anlasilacag
lizere performans degerleme sonuglar1 en cok kariyer, iicret ve egitim alanlarinda

kullanilmaktadir.

Kariyer, licret Kariyer ve Kariyer ve licret Ucret Ucret ve egitim Egitim Kariyer Diger
ve egitim egitim

Sekil 2: Performans Degerlendirme Verilerinin Kullanildig1 Alanlar

Arthur Andersen, 2001°e Dogru insan Kaynaklar1 Arastirmasi, (Istanbul, 2000), 56.

2.2.4. Performans Yonetimi Sisteminin Yararlar1 ve Performans Yonetim

Sisteminden Beklentiler

Orgiitin amaglarma etkili bir sekilde ulasmasini saglayacak bir performans
degerleme sistemi, ¢alisanlar, yoneticiler ve Orgiit icin ¢esitli yararlar saglamakta ve
ilgili kisiler tarafindan bir takim beklentilerin olusmasina neden olmaktadir.
Asagidaki boliimde performans yonetim sisteminin hem 06rgiit i¢cin hem ydneticiler

i¢cin hem de ¢aliganlar igin yararlar1 ve sistemden beklentileri agiklanmistir.

24 Sagun, Karabulut, age, 61.
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2.2.4.1. Yoneticiler A¢isindan Beklenti ve Yararlar

Etkili bir performans yonetim sisteminin saglayacagi faydalardan en biiyiik pay1
yoneticiler alacaktir. Yoneticiler, planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur,
boylece astlarin ve birimlerinin performansi gelisir. Astlar1 ile aralarindaki iletisim
ve iligkiler daha olumlu hale doniisiir, astlarin giiclii ve gelismesi gereken yonlerini
daha kolay belirler ve bu dogrultuda onlara yardimci olurlar, astlarini
degerlendirirken kendi giiclii ve gii¢sliz yonlerini de tanirlar, astlarini daha yakindan

tanidikca, yetki devri kolaylagir.

Kisaca performans yonetim sistemi, ¢alisanlarin yapmalar1 gereken igleri, gerektigi

gibi yapmalarim saglar®.

Astlarina adil ve esit davranabilme konusunda, astlarin isletme hedefleri
dogrultusunda ¢alismalar1 konusunda, astlarinin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi ve
giderilmesi konusunda, astlarinin degerlendirme siireci sonunda performanslarinin
diizeyi ile orantili olarak maddi ve manevi yonden odiillendirilmeleri konularinda

performans degerlendirme sistemlerinden beklentileri vardir.

2.2.4.2. Degerlendirilenler (Astlar) Acisindan Beklenti ve Yararlar

Performans yonetimi sisteminin orgiit igerisinde performansi ortaya koyanlar i¢in de
yararlar1 vardir. Astlar, istlerinin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarin
nasil  degerlendirdiklerini ~ Ogrenir, glicli =~ ve  gelistirilmesi  gereken
yonlerini/dzelliklerini tanirlar, isletme iginde iistlendikleri rol ve sorumluluklar1 daha
iyi anlarlar, performanslarina iliskin elde ettikleri olumlu geri besleme yolu ile is
tatmini ve kendine giiven duygularini geligtirirler%. Ozetle, calisanlar islerini ve
sorumluluklarin1 daha iyi anlar ve sinirlarini bilirlerse, o sinirlar i¢inde daha serbest

hareket ederler.

Degerlendirilenler dncelikle performans degerlendirme siirecine katkida bulunmay1
arzu ederler. Amiri ile degerlendirme sonuglarinda goriis birligine varabilme, astin
yetersiz oldugu ve gelistirilmesi gereken konularda amirinin destegini saglama,
performans degerlendirmesi araciligr ile kendi kendisini gelistirme konusunda da

neler yapabilecegini planlama beklentisi vardir.

Astin belki de en 6nemli beklentisi, degerlendirme sonuglari ile organizasyonun 6diil

% Uyargil, age, 9.
% Uyargil, age, 10.
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sistemi arasindaki iliskiyi net bir bigimde gérebilme arzusudur®’. Bireyler arasindaki
performans farkliliklarinda herhangi bir 6diil ile sonuglanmadiginda degerlendirme
anlamin yitirecektir. Basari ile 6diil arasindaki iliskiyi adil bir bicimde algiladiginda
da ytiksek is tatminine sahip olacaktir. Daha verimli ¢alisacak, performans diizeyini

yiikseltecektir. Goriildiigii gibi performansin motivasyon ile de yakin iliskisi vardir®®,

2.2.4.3. Organizasyon Acisindan Beklenti ve Yararlar

Performans  yonetim  sisteminin, yonetici ve ¢alisanlarin  faaliyetlerini

gergeklestirdikleri Orgiit i¢in yararlari sunlardir.

Organizasyonun etkinligi ve karlilig1 artar, tiretimin kalitesi gelisir, egitim ihtiyaci ve
egitim biitcesi daha kolay ve dogru bi¢imde belirlenir, insan kaynaklarinin
planlanmasi i¢in gerekli bilgiler daha giivenilir bir bi¢imde elde edilir, bireylerin
gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir, kisa donemli beseri ihtiyaglarin

giderilmesinde esneklik saglanir®.

Insan giicii planlama ¢alismalar ile iliskili olarak kariyer planlama, egitim planlama,
licret-maas yonetimi v.b. faaliyetlerin performans degerlendirme sistemi ile uyumlu
bir bigimde yliriitiilmesi orgiit icindeki personel/insan kaynaklar1 departmaninin asil

hedefini olusturacaktir.

Tablo 2: Performans Yonetim Sisteminin s goren, Yonetici ve Orgiit I¢cin

Yararlan
Orgiit i¢cin Yonetici I¢in Is goren Icin

Tyilestirilmis Tyilestirilmis Gelistirilmis
Verim diizeyi Miskiler Miskiler
Karlilik Diizeyi [letisim Tletisim
Egitim ihtiyaglari Karar verme Kendine giliven
Insan giicii planlanmas1 Sorunlarin ¢oziimii Is doyumu
Hizmet niteligi Bireysel performans Engellerin kaldirilmasi
Ucret Yonetimi Birim performansi Roliinii algilama
Orgiitsel performans Y Onetici performans Is performansi

27 Uyargil, age, 10.

%8 Atilla Filiz, “Performans Degerlendirme ve Yénetimi”,
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=506 [25.05.2007].
2 Uyargil, age, 10.
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2.3. Performans Degerlemesi Kriterleri

Performans degerlemesi sistemi i¢inde isgorenlerin performanslarinin nasil
Olclilecegi ya da bu ol¢lim esnasinda hangi kriterlerin belirleyici olacagi konusu,
performans degerlemesinin en Onemli sorun alanlarinin basinda gelmektedir.
Kiriterlerin se¢imi ile performans degerlemesinin basaris1 arasinda dogrusal yonlii bir
iliski vardir. Bu sebeple degerlemeciler ilk olarak performans degerlemesi kriterlerini
akilcr bir bigimde tespit etmek durumundadirlar. Performans standard: seklinde de
adlandirilabilecek olan bu kriterler biiyiik 6l¢iide, bir isin etkili bigimde yapilabilmesi
icin gereken kosullarin belirlenmesidir. Bu noktada neyin-nasil basarildig1 giindeme
geleceginden, her isgdrene konuyla ilgili yeterli diizeyde agiklama yapilmalidir.
Performans degerlemesi uygulamalar1 ile arzu edilen sonuclari elde edebilmek igin,

degerleme kriterlerinde su 6zelliklerin bulunmasina dikkat etmek gerekirgo:

* Gegerlilik: Gegerlilik, kullanilan performans degerlemesi kriterlerinin toplumsal,
orgiitsel ve kisisel diizeyde bazi Onemli amaglarin basarili  bigimde
gerceklestirilmesine hizmet etmesiyle ilgili olmas1 gerektigini ifade eder. Performans
degerlemesi sonucunda ortaya c¢ikan bireysel performans farkliliklari, bu kisilerin
orglitsel amaglara yaptig1 katki farkliliklarimi 6l¢ebilmelidir. Kriterler ve olgiimler

onyargili ve 6nemsiz durumlar ifade etmemelidir.

* Giivenilirlik: Performans kriterleri dogru dl¢limler i¢in nispeten kararli ve hassas
ozellikler gerektirir. Bu durum ayni zamanda, farkli zamanlarda farkli kisilerce
yapilan Ol¢iimlerin ayni ve hi¢ degilse benzer sonuglart vermesi seklinde de

algilanmalidir.

* Cok boyutluluk: Etkin bir is performansi kacinilmaz sekilde teknik yetenek,
kisisel yetenek, planlama yapabilme, organizasyon becerisi ve motive edebilme gibi
farkl1 boyutlarin ¢ogunu ustalikla icermelidir. Performans degerlemesinin basarisi
biliylik Ol¢iide bununla ilgilidir. Performanstaki her krittk nokta ayri ayn

Olgiilebilmelidir.

* Kullamishhik: Kullaniglilik karar alma noktasinda, kullanilan kriterlerin uygun, akla

yatkin ve kabul edilebilir sonuglar vermesini ifade eder. Kullaniglilik basitlik olarak

%0 E. John Newman, R. John Hinrichs, Performance Evaluation for Professional Personel, (New
York: Work in America Institute Incompany, 1980), 5.
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ta algilanabilir. Performans degerlemesinde kullanilan standartlar, herkes tarafindan

anlasilacak sadelikte olmalidir.

Belirlenen bu oOzellikleri tasiyacak performans degerlemesi kriterlerinin elde
edilecegi en 6nemli kaynak is analizleri, is tanimlar1 ve personelin nitelikleridir. Her
isin 0gelerini ve cesitli faktorler bakimindan iginde bulundugu durumu ifade eden is
analizleri ile bunun neticesinde ortaya ¢ikarilan is tanimlar1 ve personelin nitelikleri
isgorenlerin basarisini 6lgmede onemli bir rehber olacaktir*!. Bunlarin 15181 altinda
isgorenlerin is esnasinda gosterdikleri davranislart da géz ardi etmeden, yapilan

islerin sonuglaria gore pek ¢ok kriter tespit edilebilir.

2.4. Performans Degerlemesi Zamam

Performans degerlemesiyle ilgili olarak isgorenlerin performanslarinin nasil
Olciilecegi ya da bu 6l¢lim esnasinda hangi kriterlerin belirleyici olacagi konusu
kadar, degerlemenin ne zaman yapilacagi konusu da biiylik 6nem tasimaktadir.
Performans degerlemesinin zamaniyla ilgili olarak kesin bir kural olmamakla birlikte
geleneksel gorlise gore, degerlemenin yilda bir kez yapilabilecegi anlayisi oldukca
yaygindir. Bununla birlikte, etkili bir performans degerleme sisteminde
performanslarin dl¢limiiyle ilgili olarak yoneticiler ve astlar arasinda yil boyunca

diizenli bir iletisim kurulmas: gerektigi savunulmaktadir®.

Uygulamaya yonelik olarak yapilan arastirmalar organizasyonlarin biiyiik bir
boliimiiniin degisken aralikli degerleme yerine sabit aralikli degerleme yaptiklarini
gostermektedir®™. Organizasyonlar1 boyle bir uygulamaya iten temel sebepler
arasinda degerlemenin zaman alict ve zor bir faaliyet olmasi ile sik yapilan
degerlemenin iggoérenler iizerinde baski olusturacagi diisiincesi bulunmaktadir®.
Performans degerlemesinin zamaniyla ilgili bir baska goriise gore ise degerlemenin
belirli tarihlere baglanmasi yerine belirli durumlara baglanmasi daha uygun olacaktir.
Kisilere ve gorevlere gore farkliliklar tasimakla birlikte, belirli durum olarak
iggOrenin birim ya da amir degistirmesi yahut gérevinin kapsam ve 6zilinde bir takim

degisiklikler olmas1 alabilir. Boyle bir uygulamada, her yil ayni donemde ¢ok

31 M.C. Aldemir, A. Ataol, G.B. Solakoglu, Personel Yonetimi, (Izmir: Fakiilteler Kitabevi Baris
Yaynlari, 1993), 215.

%2 Newman, Hinrichs, age, 9.

% L.L. Cummings, Donald P. Schwab, Performance in Organizations, (Usa: Scott Foresman and
Company, 1973), 110.

3 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yénetimi, 6. bs. (istanbul: Teknografik Matbaacilik, 1991), 171.
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sayida igsgdren degerlemeye alinmayacagindan zaman itibariyla, degerleme bir sorun

olmaktan c¢ikacaktir®.

Degerlemenin ne zaman ve ne siklikta yapilmasi gerektigi ile ilgili farkli goriis ve
uygulamalar biraz da orgiitlerin performans degerlemesine bakis acilariyla ilgilidir.
Performans degerlemesini kurumsal yasalardan kaynaklanan bir zorunluluk seklinde
degerlendiren orgiitler formel degerlemeyi yalnizca kurumsal yasalarin 6ngordiigi
zaman sikliginda yapmaktadirlar. Buna karsin, performans degerlemesini bir
zorunluluk olmaktan ¢ok bir gereklilik olarak algilayan orgiitler daha mantikli bir
siire tayini yapmaktadirlar. Burada 6nemli olan, amaca yonelik olmak {izere en
uygun bir siirenin tayin edilmesidir. Ayrica, istenilen har an yapilabilen informel
degerleme sonuclarinin formel degerleme sonuglariyla entegre edilmesi degerleme

tizerindeki zaman darlig1 baskisini 6nemli dl¢lide azaltacaktir.

2.5. Performans Degerlemesi Kimler Tarafindan Yapilir

Performans degerlemesinin kim ya da kimler tarafindan yapilacaginin karara
baglanmasi her organizasyonun kendi kararina bagli olmakla birlikte, literatiirde bu

konuyla ilgili bes farkli metot belirtilmektedir. Bu metotlar sunlardir®;
1. Isgdrenin iistleri tarafindan degerlendirilmesi

2. Isgorenin calisma arkadaslari tarafindan degerlendirilmesi

3. Isgdrenin kendi kendisini degerlemesi ( Oz-degerleme)

4. Astlarin tistleri degerlemesi

5. Di1s denetim

Uygulamada en yaygin olarak kullanilan metot {istlerin astlar1 degerlemesidir.
Hiyerarsik olarak isgorenlere en yakin olan iist, yasal olarak kendi emri altinda
calisan iggorenlerin davraniglarini belirleme ve yonlendirme hakkina sahiptir. Bu
sebeple her yonetici kendine bagl astlarin degerlendirilmesinde birinci derecede rol
oynar. Organizasyonlarin ¢ogunda, asta en yakin olan iistiin degerlendirmesinin
yaninda daha iist bir amirin degerlemesi de aranmaktadir. Bu durum biiyiik 6lciide

asta en yakin Ustlin ast ile siirekli ve yakin iligki kurmasindan kaynaklanacak

% Cahit Tutum, Personel Yonetimi, (Ankara: TODAIE Yayinlari, No:179, Dogan Basimevi, 1979),
157.
% Aldemir, Ataol, Solakoglu, age, 218.
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degerleme hatalarini ortadan kaldirmaya yonelik bir girisimdir. Zira degerlendirilen
kisiye yakin olmanin, onu ¢ok yonlii ve daha iyi izleyebilmek gibi avantajlari
yaninda, kisisel ve siibjektif yargilara fazlaca yer vermek gibi dezavantajlar1 da
bulunmaktadir®’. Yakinliktan kaynaklanan bu dezavantajlarin ikinci sicil amiri
uygulamasi ile azaltilmaya calisilmasinin yaninda, istlerin tarafsizligin1 saglamaya
yonelik olarak degerlemenin acik yapilmasi da bir ¢oziim olabilir®®. Aciklik
uygulamasi, yoneticilerin degerlemeyi dogrudan bir 6diil ya da ceza araci seklinde

bir tehdit unsuru haline getirmelerini de engelleyebilir.

Isgorenlerin  birbirlerini degerlemeleri, isgdrenlerin hiyerarsik olarak kendi
diizeylerindeki  ve  iliskide  bulunduklari is  arkadaglar1  tarafindan
degerlendirilmeleridir. Bu yontem daha c¢ok, aralarinda iist diizeyde giiven ve
paylasimin oldugu kisiler arasinda ve cogunlukla rekabet¢ci olmayan 6diillendirme
sistemlerinde dikkate deger bicimde dogruluk pay1 yiiksek sonuglar vermektedir. Bu
sebeple isgorenlerin birbirlerini degerlemeleri uygulamasi, tist diizeyde profesyonel
anlayisin bulundugu — 6rnegin {iniversitedeki profesorler arasinda, ayni klinikte
calisan doktorlar arasinda ya da endiistriyel organizasyonlardaki bilim adamlari
arasinda- organizasyonlarda siklikla kullamImaktadir®. Isgorenlerin  calisma
arkadaslar1 tarafindan degerlendirilmesi bir yoniiyle sosyometrik bir uygulamayi
ifade eder’®. Bu tip bir uygulamada isgdrenlere, “herhangi bir is i¢in en uygun
personel kimdir?” veya “takim c¢alismalarinda takima en basarili yonii kim
verebilecektir?” gibi sorular yoneltilerek isgorenlerin ¢alismak istedikleri ve

istemedikleri personel hakkinda bilgiler toplanmaktadir.

Bu konuyla ilgili olarak yapilan arastirmalar, isgdrenlerin c¢alisma arkadaglar
tarafindan degerlendirilmesi uygulamasinin belirli bir sisteme oturtuldugunda olumlu
sonuglar verdigini gostermektedir. Ornegin; Aldemir’ in iiniversite &grencileri
tizerinde yaptig1 bir calismada, 6grencilerin seminer bi¢iminde yapilan bir derste
birbirlerini degerlemeleri istenmis ve degerleme sonucunda ilgili 6gretim iiyesinin

degerlemesi ile Ogrencilerin degerlemeleri arasinda dikkate deger bir fark

3 Askun, isgoren Degerlemesi, 9.

%¥Dogan Canman, Cagdas Personel Yonetimi, (Ankara: Tirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi
Enstitiisii Yaynlari, 1995), 150.

% Cummings, Schwab, age, 105.

0. Durak Ataay, is Degerleme ve Basar1 Degerleme Yontemleri, (istanbul: 1.U. Isletme Fakiiltesi

Yayinlari, No: 235, 1990), 243
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bulunamamistir™. Ancak bu yontem kalabalik gruplar arasinda uygulandiginda,
isgorenler arasinda gruplagsmalar ve anlagsmazliklar bulundugunda ve isgoérenlerin
degerleme i¢in yeterli diizeyde egitime sahip olmadiklar1 durumlarda arzu edilen

sonugclari vermemektedir®.

Isgdrenin kendi kendisini degerlemesi yahut 6z-degerleme olarak bilinen degerleme
yontemi, ¢ok sik kullanilmamakla birlikte, isgorenin kendi kendine hatalarini
O0grenebilmesi ve diizeltici 6nlemleri kendisinin almasi agisindan faydali sonuglar
vermektedir®®. Ozdegerleme yontemi genellikle bireysel diizeyde algilanmakla
birlikte, proje ekiplerinde de kullanilmasi durumunda oldukc¢a yararli sonuglar

verdigi ileri siirilmektedir™,

Bu yontem, yapilan isin ve ¢iktilarin en iyi pozisyonda o isi yapan isgdren tarafindan
gbzlemlenecegi ve degerlendirilecegi durumlarda sik¢a kullanilan bir yontemdir.
Ornegin, fiziksel olarak tek basina calisan isgdrenler ile nadir yeteneklere sahip olan
isgorenlerin  bir  bagka degerlendirici tarafindan  basarili  bir  sekilde
degerlendirilebilmesi oldukca zordur™. Ancak, bu tip bir pozisyonda ¢alisan
isgdrenin biiropatolojik” bir anlayisla hareket ederek, kendisini ok basarili gérmesi

thtimali her zaman g6z 6ntinde bulundurulmalidir.

Bununla birlikte 6zdegerleme,

* Degerleme miilakatinin daha yapici ve tatmin edici olmast

* Degerleme miilakatinin daha genis kapsamli ele alinmasi

» I performansinin gelistirilmesi

gibi olumlu avantajlar1 her zaman biinyesinde barindirmaktadir®.

Astlarin Ustleri degerlemesi daha ¢ok gelisme amaciyla kullanilan bir yontemdir.
Ustlerin davramslarinin raporlanmasi ve gdzlemlenebilmesinde yalnizca astlarin en

uygun pozisyonda olmalar1 sebebiyle, iistlerin degerlendirilmesinde olduk¢a olumlu

! Aldemir, Ataol, Solakoglu, age, 218-219.

*2 Burhan Aykag, “Kamu Personelinin Degerlendirilmesi”, (Doktora Tezi, G.U.S.B.E., 1986), 46-47.
3 Sheila Vaughan, “Performance: Self as the Principal Evaluator”, Human Resource Development
International, 6:3, (September 2003): 371.

3. Canice Miller, L. Robert Cardy, “Self-Monitoring and Performance Appraisal: Rating Outcomes
in Project Teams”, Journal Of Organizational Behavior, s.21,( 2000): 609-626.

**Cummings, Schwab, age, 105-106.

“ Biiropatoloji: Victor A. THOMPSON, biirokratik érgiitlerin karakteristik zelliklerinden biri olan
asir1 uzmanlagmanin, zamanla her {iyenin kendini o orgiitiin 6nemli ve vazgegilmez bir elemani olarak
gormeye baslayabilecegini ifade ederek, bu durumu orgiitsel bir hastalik olarak degerlendirmektedir.
* Cummings, Schwab, age, 106.
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sonuglar vermektedir. Bununla birlikte, astlari tarafindan degerlemeye tabi tutulan
iistler, bu durumdan rahatsizlik duymakta ve asir1 duyarhilik gelistirebilmektedir®’.
Ayrica astlarin stirekli olarak, degerlemeye tabi tuttuklar1 {iste bagli olarak
caligmalari, iistlerin sahip olduklar1 yasal yetkiler ve odiil-ceza giigleri dolayisiyla
astlarda rahatsizlik olusturabilmektedir. Sayilan sebeplerle, astlarin {istleri
degerlemeleri daha c¢ok, iistlerin astlar1 ile olan iliskilerinde astlar1 koruyup
korumadiklarinin 6grenilmesi ve iliskilerdeki basarisinin &grenilmesine yonelik

olarak kullanilmaktadir.

Bazi durumlarda organizasyonlar, &zellikle performans degerlemesi konusunda
uzman olan dis danismanlardan da yararlanmaktadirlar. Dis danismanlardan
yararlanmak asagida belirtilen iki durumda olduk¢a kullanigli bir yontem olarak

onerilmektedir*®. Bunlar;
* Belirli bir alandaki uzmanlik tecriibesine olan ihtiyag
* Degerleme siirecinin objektifligini disaridan bir uzmanin saglayabilecegi anlayisi.

Olduk¢a pahali olan bu yontem, iist diizey yoneticilerin performanslarinin
degerlendirilmesinde ve organizasyonel odiil-ceza sisteminin yonetilmesiyle ilgili
amaclara ait performans degerlemesi iizerinde odaklanabilir. Disaridan Ticret
karsiliginda getirilen uzmanlar, astlarin is performanslari ve is gerekleri iizerinde
yogunlasarak, bu konuyu iistlerle tartisip ortak bir sonuca ulagmaya ¢alisirlar. Ancak,

bu yontem {istlerin yonetsel sorumluluktan kagmalarina sebep olabilmektedir®.

Sayilan bu yontemlerin hangisi ya da hangilerinin organizasyonlar acisindan daha iyi
olup-olmadigiyla ilgili olarak yapilan c¢alismalar, bu durumun biyik Olgiide
performans degerlemesi amaglarina bagl oldugunu ileri stirmektedir. Bu ¢alismalara
gbre, en yaygin olarak tercih edilen yontem yonetsel amaclarla iggorenin iistleri
tarafindan degerlendirilmesi olmakla birlikte, gelismeye yonelik amaglar agisindan
astlarin degerlemesi ve 6zdegerleme, odiillendirmeye yonelik bir calisma yapiliyorsa
ve astlar arsinda karsilikli giiven-duyarlilik yiiksekse isgérenlerin birbirlerini

degerlemesi yontemleri kullanilmaktadir™.

*" Newman, Hinrichs, age, 9.

*8 Cummings, Schwab, age, 108.

* Cummings, Schwab, age, 108-109.
0Aldemir, Ataol, Solakoglu, age, 219-220.
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2.6. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performansin dogru algilanmasi ve dogru olarak degerlendirilmesi her zaman igin
onemli bir sorun olmus, bu nedenle organizasyonlar kullanacaklari performans

degerlendirme sisteminin se¢iminde zorlanmlslard1r5l.

Kisilerin performans diizeylerini belirlemek i¢in gelistirilmis pek ¢cok yontem vardir.
Bunlardan bazilar1 performans degerlendirme kavraminin ilk uygulama drneklerinde
kullanilmaya baslanmis olan ve giliniimiizde de klasik olarak adlandirilabilecek
yontemlerdir. Diger bazilar1 ise, klasik degerlendirme yontemlerinin uygulamada
karsilagtigi sorunlar1 ¢ozmek ve daha objektif degerlendirmeler yapabilmek igin
gelistirilmis  cagdas/modern  yontemler olarak  adlandirilan  yaklasimlar

igermektedir52.

2.6.1. Kisilerarasi Karsilastirmalara Dayah Yaklasim

Degerlendirmeler, ¢alisanlarin birbirleriyle karsilastirilmalart sonucunda elde edilir.
Bir ¢alisanin terfi ettirilmesi ya da yeni bir goreve atanmasi durumunda yeni goreve
gelecek kisinin belirlenmesi i¢in iki ya da daha fazla calisanin belirlenmesi

gerektiginde daha ¢ok kullanilan bu yaklagim farkli yontemler igermektedir.

2.6.1.1. Siralama Yontemi

Astlarin degerlendirme amiri tarafindan basarilarina gore siralandigi bu yontem,
aslinda kendi i¢inde de uygulanan siralama teknigine gore farkliliklar gosterir.
Ornegin basit siralama, (simple ranking) olarak adlandirilan yéntemde degerlendirici,
astlarin en iyiden / basarilidan en kotliye/ basarisiza dogru siralar. Bazen grubu
icinde 1iyi, kotli, orta gibi alt gruplara bolerek siralamayr yapmak kolaylik
saglayabilmektedir53. Yalin ve kolay uygulanabilir bir yontemdir. Bu siralama ile
kimin kimden tistiin oldugu sdylenebilir, ama ne 6l¢iide {istiin oldugu sdylenemez.

Ancak o6lg¢iitler diizeyine inilmedigi i¢in oldukca 6znel bir degerlendirmedir.

Basit siralamaya nazaran daha saglikli bir degerlendirme ile sonuglanan ikili
karsilastirma yonteminde ise her bir kisi digeriyle tek tek karsilagtirilir. Kisi sayisi
arttikca karsilastirma sayist da artar. Karsilastirma sayisi asagidaki formiilden

bulunabilir:

5! Nesime Acar; insan Kaynaklar1 Yonetimi, (Ankara: MPM Yayinlari, No:640, 2000), 65.
52 Uyargil, age, 36-37.
53 palmer, age, 19.
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n.(n-1)
Karsilagtirma sayist =
2

n = karsilastirilacak kisi sayisi

Ister basit, isten ikili-karsilastirma yolu ile yapilsin, siralama ydnteminin
giinimiizdeki kullanim alant olduk¢a smirlidir. Ciinkii bu yontemde genellikle
kisinin genel basar1 durumu, organizasyon i¢in tasidigr deger ya da organizasyona
katkis1 gibi ifadelerle belirtilen tek bir genel kriter dikkate alinarak karsilastirmalar
yapilmaktadir. Bazi Orneklerde, siralamada bir kag¢ kriterin dikkate alindig
goriilmekteyse de, bu gibi uygulamalarda da ¢ok genel ve gézlemlemesi oldukga zor
kriterler degerlendirmeleri siibjektiflestirmekte ve karsilastirma sayisini da hayli

artirmaktadir.

Ayrica siralama yonteminde kisilerin pozisyonlari ve gorev unvanlari dikkate
alinmadan bir havuz i¢inde toplanarak birbirleri ile karsilastiriliyor olmalari, daha
sonraki bdliimlerde ele alinacak olan degerlendirme hatalarindan pozisyondan
etkilenme hatasini doguracaktir. Diger bir deyisle, daha iist diizey gorevlerdeki
kisilerin, daha basarili olacag1 gibi yanlis bir kaniya sahip olan degerlendiricilerin,
siralama yaparken bu hatadan kaginmas1 olduke¢a gii¢ olacaktir. Ornegin bir miidiir
yardimcisinin memurdan daha bagarili olmasi gerekir goriisii ile miidiir yardimcilar
listenin basinda, daha alt gorev unvanlarindaki kisiler ise listenin sonunda yer

alacaktir.
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Tablo 3: ikili Karsilastirma Yontemi

Ise Gore Degerlendirme Yaraticiliga Gore Degerlendirme
Karsilagtirma A B ¢ D E Karsilagtirma A B ¢ D E

A + + - - A - - - -
B - - - - B + - + +
c - + + - c + + - +
D + + - + D + - + -
E + + + - E + - - +

B daha iyi T A daha iyi

+ Daha iyi - Daha kotii

Mohamed Zairi, Measuring Performance For Business Results, (London: Chapman & Hall,
1994), 520

Siralama yoOnetiminde kisiler sayisal olarak degerlendirilmedikleri i¢in, kisilerarasi
basari farkliliklarinin derecesi de anlagilamamaktadir. Ag¢iklanan bu gibi sinirlamalar
nedeni ile siralama yontemi glinimiizde isletmelerde pek fazla kullanilmamaktadir.
Ancak baz1 organizasyonlar, kullandiklar1 diger performans degerlendirme
yonteminin sonuglarmi kontrol etmek ya da desteklemek igin bazi durumlarda
listlerden astlarmi siralamalarim istemektedirler. Ozellikle aymi diizey gorevlerdeki
kisiler arasinda kadrolama konusunda se¢im yapilacagi zaman bu yontemi uygulayan

isletmelere rastlanmaktadir™,

2.6.1.2. Zorunlu Dagihm Yontemi

Zorunlu dagilim yonteminde Ustler aslarinin performans diizeyinin genelde birbirine
yakin oldugunu diisiiniirler. Yani performanslarinda belirgin farkliliklar yoktur.

Ornegin iscilerimizin performans dagilimlarini asagidaki gibi diisiinebiliriz:

%15 En Yiiksek Performans
%20 Yiiksek Performans

%30 Orta Seviyeli Performans
%20 Diisiik Performans

%15 Cok Diisiik Performans

5 Uyargil, age, 38.
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Organizasyonlarda bireylerin kisilik ozelliklerinde oldugu gibi performans
diizeylerinde de normal dagilim egrisine uygun bir dagilim gostermeleri gerektigi
varsayimindan hareketle yonetici calisanlar1 yukaridaki gibi dereceler ayirabilir.
Biiylik organizasyonlarda c¢alisan sayisina bagli  olarak normal dagilima
yaklagildigindan tekdiize sonuglara ulasmayi1 saglayan olduk¢a kullanighh bir

yontemdir™.

Yukarida ele alinan siralama ve zorunlu dagilim yontemleri kisilerin performans
diizeylerini genel bir kritere dayali, global olarak degerlendiren yontemlerdir. Bu
nedenle degerlendirme sonuclarmin degerlendirilene bildirildigi ve birlikte
tartisildig agiklik ilkesinin var oldugu sistemlerde, bu gibi yontemlerin kullanilmasi
miimkiin degildir. Cilinkii degerlendirenin tek bir genel kritere dayali goriislinii

objektif olarak astina agiklamasi ve onu bu konuda ikna etmesi oldukga giictiir.

Bunun yani sira, Ucretlere iliskin kararlarin alinmasinda da bu yontemlerden
yararlanmak sakincali sonuglar yaratabilir. Basar1 sirasina konulmus astlarin
performans diizeyleri arasindaki farkliliklar agik ve belirgin olmadigindan, bu

siralamalara dayali olarak belirlenecek ticret artislart da adil olmayacakt1r56.

2.6.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayal Yaklasim

Siralama ve zorunlu dagilim yontemlerinde degerlendirme kisilerin birbirleri ile
karsilastirilmalar1 sonucunda gergeklestirilirken, bu ¢esit yaklasimlarda, her bireyin
performansi, diger kisilerden bagimsiz olarak, kendi is taniminin igerdigi gérev ve

sorumluluklar ¢ergevesinde ele alinir ve ¢esitli boyutlarda degerlendirilir.

Bu yontemlerde kullanilan degerlendirme kriterleri birden fazla olup, bazen tiim
calisanlar icin, bazen de belirli is veya isgoren gruplart i¢in ortak olarak

saptanm1§t1r57.

> Mohamed Zairi, Measuring Performance For Business Results, (London: Chapman & Hall,
1994), 503.

% Uyargil, age, 40.

" Ersin Tellioglu, “Performans Degerleme Sistemlerinden Hedef Bazli Performans Degerleme
Yontemi ve Bir Satis Orgiitiinde Hedef Bazli Performans Degerleme Sisteminin Kurulmas1”, (Yiiksek
Lisans Tezi, Y.T.U Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), 40.
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2.6.2.1. Degerlendirme Skalalar1 iceren Yontemler

2.6.2.1.1. Geleneksel Degerlendirme Skalalari

Grafik degerlendirme skalalarii olarak da adlandirilan geleneksel degerlendirme
skalalar1 organizasyonlarda en ¢ok kullanilan yontemlerden biridir®. Grafik
degerleme yonteminde, bir bolimde veya kiiciik bir isletmede calisan elemanlar
listede alt alta yazilir ve karsilarinda yer alan ¢ok yetersiz, yetersiz, normal, yeterli ve
cok iyi gibi bes Olcekli degerleme tablosunda isaretlenir. Boylelikle toplu olarak tek
tabloda kisilerin bulunduklar1 performans noktalar1 goriiliir ve digerleriyle kolaylikla

karsilastirilabilir.

Pratik goriinmesine karsin bu yontemin tipki ikili kargilagtirma yonteminde oldugu

gibi kisiyi bir biitiin olarak degerlendirmesi nedeniyle c¢ok saglikli oldugu

séylenemezsg.
Tablo 4: Grafik Degerleme Tablosu
Faktorler Is Adu: Tarih:
Bolim: Is Numarast: Derece:
Degerlendirme
Cok Cok
Faktorler Yetersiz | Yetersiz | Normal | Yeterli | Yeterli
Nitelik
Nicelik
Anlama Kabiliyeti
Ise Devam
Ekipman Koruma
Degerlendiren
Diisiinceler Imza
Tarih
Zairi, age, 502.

2.6.2.1.2. Degerlendirme Faktorleri

Geleneksel degerlendirme skalalarmi igeren yontemlerde kisilerin performanslar
cesitli kriterler agisindan bir skala ile dlgiiliir. Performansin olgiilmeye calisildigi bu
kriterler degerlendirme kriterleri ya da degerlendirme faktorleri olarak adlandirilir.

Degerlendirme faktorleri genelde, daha dnceki performans kriterleri béliimiinde de

%8 palmer, age, 37.
% Sabuncuoglu, age, 173.
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deginildigi gibi lige ayrilir: degerlenen kisinin kisilik 6zelliklerine iliskin davraniglar

ve yaptigl isin sonuglarini ya da ¢iktilarini 6lgmeye yarayan faktorler.

Kisinin ozelliklerini 6lgmeye yarayan faktorlerin soyut ve gozlemlemeye miisait
olmayis1 degerlendiricilerin baz1 degerlendirme hatalar1 yapmasina neden
olacagindan, davraniglar1 ve sonuglar1 degerlendirmeye yonelik faktorlere agirlik

verilmesi onerilmektedir

Geleneksel degerlendirme skalasi yontemi ¢ok yaygin bir bicimde uygulanmasina
ragmen, gecerlilik ve giivenirliligi diistik olan ve degerlendiricilerin c¢esitli
degerlendirme hatalar1 yapmasina neden olan bir performans degerlendirme yontemi
olarak kabul edilmektedir. Ancak kolaylikla diizenlenebilmesi, sonuglarin puanlarla
ifade edilip, gesitli personel kararlarinda rahatlikla uygulanabilmesi, yontemin yine

de kullanim alanini genisletmektedir.

Uygulamada ortaya c¢ikan sorunlarin giderilmesi i¢in geleneksel degerlendirme
skalasin1 gelistirmeye yonelik bir¢ok calisma yapilmistir. Bu ¢aligmalarin sonucunda
bazi yeni yontemlerin ortaya ¢ikmasinin yani sira, geleneksel degerlendirme skalasi
yonteminin temel ilkelerine sadik kalinarak, gecerlilik ve giivenirliligi artic1 bazi

hususlar sistemlere eklenmistir. Bu hususlar sdyle 6zetlenebilir.

Degerlendirme faktorlerinin se¢imine 6zen gosterilmesi olduk¢a dnemli bir konudur.
Oncelikle segilen faktorlerin islerin yapilisi icin gerekli, gdzlemlenebilir, somut, agik
Ve net bir sekilde tanimlanabilir olmasina dikkat edilmelidir. Boylece ayn1 faktorler
farkli degerlendiriciler tarafindan aymi sekilde anlasilacaktir. Fedakarlik, giivenirlik
gibi soyut kavramlarin kullanilmasi bu nedenlere, bazi degerlendirme hatalarina

neden olacaktir.

Ayrica faktorler arasinda gecisim olmamasina da dikkat edilmelidir. Diger bir
deyisle, kisinin/performansimin ayni 6zelligi birden fazla faktor ile dlgiilmemelidir.
Ornegin, sdzlii ifade ve iletisim becerisi gibi iki ayr1 faktor kullanilmasi durumunda,

performansin belirli 6zellikleri tekrarli olarak degerlendirilecektirﬁo.

2.6.2.1.3. Faktorlerin Tartilandirilmasi

Degerlendirme skalalarini igeren yontemlerde bir isletmede calisan tiim personeli tek

bir form ile degerlendirmek, kullanilan performans kriterleri ag¢isindan cesitli

% Uyargil, age, 41- 42.
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giicliikler yaratabilir. Ozellikle, yonetici olan personel ile olmayanlar arasinda
performansin farkli kriterler acisindan degerlendirilmesi gerektiginden, bu yontemi
kullanan pek ¢ok isletme iki ya da daha c¢ok sayida form gelistirerek farkli isgéren

gruplarinm farkl kriterlerle degerlendirmeye c¢alisirlar.

Bazen bu farkliliklar yapilan islerin icerik ve 6zelliklerinden de kaynaklanabilir.
Ornegin, satis personelinin performansmin dlgiilmesinde iletisim, ikna yetenegi vb.
kriterler diger kriterlerden daha fazla O6nem tasiyacaktir. Gerek kisilerin Orgiit
yapisindaki konumlari, gerekse islerinin igeriklerindeki farkliliklar, bir yandan ayri
formlar diizenlenmesini geregini dogururken, diger yandan da kullanilan
degerlendirme kriterlerinin tartilandirilmasi yolu ile daha etkin degerlendirmeler

yapilmasi amagclanabilir.

Faktorlerin tartilandirilmasi isleminde eger hareket noktast bulundugu organizasyon
kademesi ise, kisinin gorev unvanimnin yiikselmesi ile isinde kullanildigi yonetsel
becerilerinin 6neminin teknik bilgi ve becerilerine gore artacagi varsayimindan
hareket ederek, c¢esitli faktor gruplan igin, gorev unvanlarma gore farkh

katsayilar/tartilar belirlenecektir.

Tablo 5: Faktorlerin Tartilandirilmasi

Faktorler
Memur Sef | Miidiir Yrd. | Midiir

Pozisyonlar
Calisma davranisi ve kigilik %50 %30 %30 %30
ozelliklerine iligkin faktorler
Bilgi-beceri diizeyine iliskin %50 %40 %30 %20
faktorler
Yonetsel becerilere iligkin faktorler - %20 %40 %50

Uyargil, age, 43.

Yukaridaki, Tablo 5’de ti¢ farkli faktér grubuna ¢esitli diizeylerdeki pozisyonlar igin
belirlenen katsayilar goriilmektedir. Ornekten de anlasilacagi gibi, memurlar igin
calisma davranisi, kisilik ozellikleri ve bilgi-beceri diizeyi esit agirlikta kabul
edilmekte, diger unvanlarda ise, kisi yonetim kademelerinde yiikseldikge, yonetsel

becerilerini degerlendiren faktorlerin nispi 6nemi giderek artmaktadir®.

81 Uyargil, age, 42-43.
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Bazi1 durumlarda ise unvanlara gore yapilan tartilandirmalardan ¢ok, benzer islerden
olusan gruplara gore tartilandirma daha yararli olmaktadir. Bu gibi durumlarda
kisilerden benzer nitelikler gerektiren isler gruplandirilarak, bu gruplarin
tartilandirilmasi isleminin, isleri yapan ya da ¢ok iyi tamiyan kisilerin katilimi ile
yapilmasi énem kazanmaktadir. Katilim sonucu olusan bir komitenin belirleyecegi

tartilarin kullanimi ok daha saghkli sonuglar verecektir®,

2.6.2.1.4. Degerlendirmelerde Kullanilan Skalalar

Geleneksel degerlendirme skalas1 yonteminde degerlendirme faktorleri araciligi ile
performansin 6l¢timlendigi skala Tablo 6’dan da goriilecegi gibi ¢esitli sekillerde

diizenlenebilir.

Yontemin gecerliligi agisindan skalanin igerdigi araliklarin sayis1 onem tasir. Yapilan
arastirmalar aralik sayisi arttikca gilivenirliligin diistiigiinii, degerleyicilerin 7° den
fazla (= 2) aralifi olan skalalarda giivenilir degerlendirmeler yapamadigini
gostermektedir. Valerie ve Andrew Stewart ise besten fazla araligi olan skalalarin

kesinlikle kullanilmamasini dnermektedirler®,

Ulkemizde de yaygin olarak kullanilan geleneksel degerlendirme skalalarmi olumlu

ve olumsuz yonleri sOyle siralanabilir:

e Yoneticilerin astlariin performanslarini ¢esitli 6zellikleri agisindan gézlemleyip,
cesitli kriterler dogrultusunda ¢ok yonlii bir degerlendirme yapmalarina olanak veren

bir yontemdir,

e Degerlendirme faktorleri 1yi secilip, tim degerlendiriciler tarafindan ayni sekilde
anlagilmalarin1  saglayacak tanimlar1 yapildiginda, tekdiize degerlendirmelere

ulasilabilir,

e Skaladaki sayisal degerlerle kisilere puan verilmesi miimkiin oldugundan,

degerlendirmelerin sayisal sonuglarindan yonetsel kararlarda kolaylikla yararlanilir,

Yontem degerlendiricileri skaladaki degerleri secerken serbest biraktigindan cesitli

degerlendirme hatalarina rastlanabilir.

%2 Selguk Yalgin, “Personel Yonetimi”, i.U isletme Fakiiltesi Yaymnlar, s. 246, (1991): 50.
63 Sagun, Karabulut, age, 80.
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Tab'loo 6: Geleneksel Degerlendirme Skalas1 Yonteminde Kullanilan Cesitli
Skala Ornekleri (Degerlendirme faktorii olarak kalite kriteri ele ahmmaktadir.)

a. kalite Yiiksek Diisiik
I | v I
b. kalite Yiiksek Diisiik
I | v I |
5 4 2 1
c. kalite | | v | |
Olaganiistii ~ Yapilanisin Isicin  Kalite Kalite
Yiiksek kalitesi orta  dalgalanmalar Nadiren
Kalitede genellikle  diizeyde gosteriyor Tatminkar
iscilik iistiin kalite
d. kalite
I ! | I ! |
Cok Orta Zaman Hig hata
Hatali diizeyde zaman Yapmiyor
hatali Hatal1
e. kalite 5 @ 2 1
f. kalite N
Performans Performans diizeyi
faktorleri Stirekli Bazen Siirekli Stirekli
iistiin istiin Orta Yetersiz
Dogruluk
Tasarruf X
Diizenlilik
g- kalte Jelo[els oo [ LT[ e s e e s e el e e
X
Yetersiz Ortanin alt1 Orta Ortanin st | Mitkemmel
h. Yapilan isin kalitesi 15 13 @ 9 7 5 3 1
Hatali {irin ~ Yaptig1is  Isin stk stk Dikkatsiz ve
Sayis1 diisiik  genellikle Kontrolii hata yapar
1. Yapilan isin kalitesi oK. Gerekiyor
Yaptig1 hatalari, gosterdigi dikkat ve 6zeni
degerlendiren ve kontrol
Kayitlarini da dikkate alin.
Zayif 1-6, Orta 7-8, Iyi 19-25 20

Ivancevich J.M., Gibson J.L., Donnelly J.H., Fundomantals of Management, ( USA: 1992),
475.

2.6.2.1.5. Davramigsal Degerlendirme Skalalar:

Davranigsal Beklenti Skalalar1 ayn1 zamanda Davranigsal Temellere Dayali
Degerlendirme Skalalar1 olarak da bilinmektedir. Bu yontem diger geleneksel
degerlendirme skalalarinda oldugu gibi, kisinin performansinit g¢esitli boyutlar

acisindan Olgmeye calisir. Davranigsal Degerlendirme Skalalarinin, kisileri ¢esitli
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kisilik ozelliklerine sahip olup olmamalarina gore degil, spesifik is gereklerini

etkinlikle yerine getirecek davraniglart ne oranda sergileyebildiklerine gore

degerlendirmektedir. Belirli kriterler i¢in gelistirilmis alternatif cevap ifadeleri aym

zamanda skalada ¢esitli performans diizeylerini temsil etmektedir. Tablo 7°da

Davranigsal Degerlendirme Skalalarina bir 6rnek verilmistir.

Tablo 7: Davranissal Degerleme Skalasi

Miihendisin Yeterliligi
(Teknik Kabiliyet, Yontem Bilgisi)
Uygun Gordiigiiniiz yere X koyunuz.

Degerlendirilenin Ad1

En Yiksek Performans
Zor muhendislik

problemlerinin her zaman
¢ozer.

Yiiksek Performans

Normal 151 yaparken isin
gereksinimini agiklar.

Diisiik Performans

Sadece rutin islerle ilgilenir,
miihendislik yetenegini
minimum kullanir.

—2.00

L 1.75

- 1.50

—1.25

—1.00

L 0.75

— 0.50

L 0.25

0.00

Bu miihendis ¢alisma gruplarina yardimer olur,
gerektiginde 6giit verir, kendinden bekleneni en iyi
sekilde gerceklestirir.

Bu miihendis igin gerektirdigi her seyi bilir, bazi
problemlere de cevap bulur.

Bu miihendis isin gerektirdiklerini bilir normal siireci
standart zamaninda yapar.

Bu miihendis isi ge¢ tamamlar, ¢abasini is yetistirmek
i¢in harcar.

Bu miihendis normal islerde dahi giicliik ¢eker.

Bu miihendis, mithendislik bilgisinin yetersizliginden
daima basarisizdir.

Ivancevich J.M., Gibson J.L., Donnelly J.H., age, 476.

Davranigsal Degerlendirme Skalalar1 kendi iginde de Davramigsal Goézlem ve

Davranigsal Beklenti Skalalar1 olmak tizere ikiye ayrilir.
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Davranigsal Gozlem Skalalari, Davranigsal Beklenti Skalalarinin sakincali yonlerini
ortadan kaldirmak, gii¢lii yoOnlerinden yararlanmak igin gelistirilmis bir
degerlendirme yontemidir. Davranigsal beklenti skalalarinda kisiden c¢esitli
performans boyutlarinda beklenen kritik olaylar1 igeren alternatif davranislar
belirlenmekte ve bu davraniglar skalada degerlendirilmektedir. Davranigsal Gozlem
Skalalarinda ise is davraniglarina iligkin cesitli kritik olaylardan yararlanilmakta ve
degerlendirici bu davraniglart gozlemleme derecesine gore degerlendirme

yapmaktadir.

Bu yontemin davranissal beklenti skalalarindan farki astlarin kendilerinden beklenen
davraniglara gore degil, somut gozlemlenen davranislarina dayalt olarak
degerlendirilmeleridir. Bu nedenle, Davranigsal Gozlem Skalalarinda sonuglarin
astlarmna agiklanmasi, onlara kendilerini gelistirmelerine iliskin geri-besleme
saglanmas1 kolaydir ve dolayisiyla da astlar tarafindan kabul orami kolaydir ve
dolayisiyla da astlar tarafindan kabul orani diger yontemlere gore daha yiiksektir.
Ancak bu yontem de davranigsal beklenti skalalari i¢in belirtilmis olan ayni yiliksek

maliyetli ve zaman alic1 olma sakincalarini tagimaktadir™,

2.6.2.2. Kritik Olay Yontemi

Yoneticilerin, calisanlarin gorev sirasindaki davranis ve eylemlerini sistemli bir
bicimde izlemesi ve sonuglar1 kaydetmesi yontemidir. Yontem, II. Diinya Savasi
sirasinda yapilan gozlem ve uygulamalardan esinlenerek gelistirilmistir. Goreve
¢ikan havacilarin basarili ya da basarisiz olmalarina neden olan kritik olaylar ile bu
olaylar karsisindaki davranislar1 gézlemlenmis, ilgililerle yapilan goriismeler sonucu

kritik olaylar listesi diizenlenmistir®.

Bu yontemde astin1 gézlemleyen amir onun basari ya da basarisizliklarini belirleyen
spesifik calisma davranislarim1 kaydeder. Genellikle kaydedilen o6rnekler, kisinin
performansinda amirinin dikkatini ¢eken kritik olaylardan olusur. Bu davraniglar
aninda ve i¢inde bulunulan kosullar dikkate alinarak geri besleme saglanir.
Degerlendirme skalalarinda oldugu gibi kisilik o6zellikleri (dikkat, ise baglilik,
diirtistliik vb.) degil, spesifik davraniglar dikkate alindigindan, asta agiklanmasi ve

kendini gelistirmesi konusunda geri besleme saglanmasi kolaydir. Boylece ast belirli

® Uyargil, age, 41- 48.
% Richard, age, 48.
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durumlarda kendisinden neler beklendigini anlamis olur®.

Kritik olaylarin kayitlar1 olay gergeklestikten ¢ok kisa bir siire i¢inde yapilmalidir.
Form iizerinde, genellikle olumlu davranislari ya da basarilart gosteren kritik
olaylarin yazilacagt mavi renkte bir alan ile olumsuz davraniglari ya da
basarisizliklar1 gdsteren kritik olaylar1 kaydetmek icin kirmizi bir alan saglanmistir.
Bu nedenle, bu formlara daha ilk bakista isgorenlerin basari durumlari hakkinda
genel bir bilgi sahibi olma olanagi saglanmis olmaktadir. Kritik olay yonteminde,
isgérenin basar1 ya da basarisizligini gosteren olaylar ortaya c¢iktiklarinda
kaydedileceginden, unutma ya da konunun zamanla 6nemini yitirmesi gibi sakincalar

ortadan kaldirilmis olmaktadir®’.

Yontemin sakincali olarak kabul edilen yonlerinin basinda ise, degerlendiriciye
stirekli gozlem yapma ve kaydetme zorunluluga getirmesi gelir. Buna ek olarak,
sonuglarin donem sonunda astlarin kendini diizeltmede gecikmelerine yol acar.
Ayrica calisanin her an basinda, her davranisini kaydeden yoneticinin varligini

_ ) e o : 68
bilmesi, rahatsiz olmasina ve verimliliginin diismesine yol agar™".

Tablo 8: Kritik Olay Tablosu

Orgiitsel Sorunlara Duyarhhg:

i . a. Sorunlarin dogabilecegini dnceden
a. Sorunlar1 géremedi —
sezebildi
o . |b. Sorunlarin nedenleri tizerinde 6nemle
b. Sorunlarin nedenlerini 6nemsemedi durdu
c. Sorunlarin kaynagina inemedi c. Sorunlarin kaynagina inerek ¢6ziim aradi
Tarih | Secenek Olay Tarih | Secenek Olay
12.4.80 C Ozel bir duyurunun |25.5.80 C Kisisel ¢abalariyla
gecikmesine neden firinda yangin ¢ikmasini
oldu onledi
Aciklama Aciklama
Cok 6nemli ve 6zel B yiiksek firmindaki bir
ulakla gelen bir arizay1 herkesten dnce
duyuruyu zamaninda gorlip haber verdi ve
ilgililere bildirmedi. kendisini tehlikeye atarak
yangin ¢ikmasini onledi

Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. bs. (Bursa: Ezgi Kitabevi Yayinlari, 2000),
179.

% Kaynak, age, 218.

%7 Ceyhan Altuncu, “Isletmelerde Performans Yénetimi ve Bir Uygulama” (Yiiksek Lisans Tezi, I.U
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1998 ), 65.

% Dicle, age, 55-56.
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2.6.2.3. Isaretleme Listesi Yontemi

Isaretleme listesi yonteminde 6l¢iimii yapan kisi iscilere uygulamak iizere iscilerin

cesitli nitelik ve davranislarini igeren bir liste olusturulur. Cogunlukla bu ifadeler

yukarida aciklanan kritik olaylara dayali olarak gelistirilmis ciimlelerdir. Insan

Kaynaklar1 Yonetimi sorumlulart bu ifadelerden kisiye uygun olanlari segerek

degerlendirmelerini yaparlar®. Tablo 9°da rnek kontrol listesi formu goriilebilir.

Tablo 9: Kontrol Listesi Formu Ornegi

Adi-Soyadz:
Degerlendirenin Adi: Tarih:

Kontrol Listesi Formu
Departman:

Yapilacak isi yoksa kendine is arar.

Kendi isinin temel bilgilerini iyi bilir.
Astlar onun yonetiminde 1iyi ¢alisirlar.
Kisiyi gelistirici islere ilgi gosterir.

Hos olmayan bir ¢alisma bi¢imi vardir.
Diizensiz sekilde ¢alisir.

Kendine yeni bir is verildiginde o isin nasil
Yapilacaginin agiklanmasini ister.
Kendisini gelistirecek onerilere aldirmaz.
Cabuk ogrenir.

Bagka birinin yardimi olmaksizin yeni bir ise
Girigsmek istemez.

Calisirken kiigiik hatalar yapar.
Sorumlulugu tartismaksizin tistlenir.

Bagkalarmin giivenligi i¢in ciddi olarak ugrasir.

Yaptig1 151 yarida birakir.
Arkadaslarinca genellikle taklit edilir.
Karmasik igleri yapmay1 sever.
Anlatim giigliigii ¢eker.

Matematiksel sorunlari ¢ok iyi anlar.

Asagidaki ciimleleri okuyunuz ve degerlediginiz kisinin davranis ve ¢alisma durumuna
en ¢ok uyan climlelerin hizasina ¢izgi lizerine X isareti koyunuz. Kisinin ¢aligmasini ve
davraniglarini tam olarak nitelemeyen ciimlelerin karsisina isaret koymayiniz.

Sabuncuoglu, age, 187.

Bu yontemin agirlikli isaretleme listesi ve zorunlu se¢im olarak adlandirilan iki tiirii

vardir:

Agirlikli isaretleme listesi kritik olaylar yonteminin bazi sakincalarini gidermek

% Robbins P. DeCenzo, Human Resource Management, 6.bs. ( Usa: 1996), 296.
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amac ile gelistirilmistir. Isleri iyi tamyan uzman ve yodneticiler tarafindan cesitli
kritik olaylar ve bunlarin s6z konusu is i¢in tasidigi onemi gdsteren tartilar belirlenir.
Listedeki uygun ifadeleri isaretleyen amir, bunlara ait katsayilarin ne oldugunu
bilmez. Bazi formlarda ifadelerin tekrarlanis sikligin1 belirlemeye yonelik olarak

“daima, siklikla, nadiren” gibi ayirimlar da vardir.

Bazi degerlendirme hatalarin1 6nlemek icin (6zellikle yliksek puanlara yonelmeyi)
bazi isaretleme listeleri ifade kiimeciklerinden olusur. Zorunlu se¢im yontemi olarak
da adlandirilan bu tiir isaretleme listelerinde degerlendirici ¢ogunlukla kiimedeki iki
ifadeden birini segmek zorundadir. Aslinda her iki ifade degerlendirici tarafindan
ayni arzulanirken derecesinde goriilse de, bu ozelliklerin kisinin performansi ile
iligkisi ve performansina etkisi farkli oranda oldugunda, zorunlu se¢im yontemi ile

daha hassas bir 6l¢iim yapmak miimkiin olacaktir.

Yapilan arastirmalara gore gilivenirlilik ve gegerlilik agisindan nispi olarak bazi
yontemlerden daha istiin oldugu diistiniiliirse de, bu yontemde kisilere geri-besleme
saglamak son derece giigtiir. Ayrica baz1 yazarlarca, kendilerine sunulan ifadelerle
yoneticilerin degerlendirmelerinin sinirlanmisg olmasi, bu yontemin organizasyonla
degerlendiriciler arasindaki giiven duygusunu sarsict bir yontem olarak

diistiniilmesine neden olmaktadir’.

2.6.3. Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasim

Ortak performans kriter ve standartlarina dayali yaklasimin igerdigi yontemlerde
calisanlar, onceden belirlenen ortak standartlara gore degerlendirilmekteydiler. Bu
yontemde ise, kisiler gerceklestirdikleri hedeflere, yarattiklar1 sonug¢ ve c¢iktilara,
olusturulan bireysel standartlara gore degerlendirilmektedir. Bu yaklasimin igerdigi

lic temel yontem bulunmaktadir’.

2.6.3.1. Direkt indeks Yontemi

Bu yontemde, isin gerektirdigi nitelikler ve kriterler dogrultusunda calisanlarin
performans diizeyleri puanlara doniistiiriilmekte ve bu puanlarin toplamiyla genel

performansin indeksi elde edilmektedir.

Direkt indeks yonteminde performans standartlari, ya yonetici tarafindan tek basina

"0 Uyargil, age, 49-50.
! Tellioglu, age, 49.
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ya da yonetici ile astin birlikte goriismeleri sonucu belirlenir. Her iki durumda da
performans standartlari, igin gerektirdigi sonuca gore verimlilik, devamsizlik, isgiicii
devri gibi kisisel olmayan global nitelikte ve objektif kriterlere dayanmaktadir.
Ormnegin yoneticiler icin astin devamlilig ya da isten ayrilma oranlar1 birer
degerlendirme kriteri olustururken, isgorenler ise, kalite ve miktar standartlarina gore
degerlendirirler. Hatali {iriin miktar1 miisteri sikayetinin sayisi, iiretilen parga adedi
gibi kalite standartlar1 ve ¢ikt1 / saat orani, yeni miisteriler ve satis hacmi gibi miktar

standartlar1 degerlendirme kriterlerini olusturur’.

2.6.3.2. Standartlar Yontemi

Standartlar yontemi de dogrudan indeks yontemine benzemekle beraber, bu
yontemde c¢ikti kriterleri ve sayisal standartlar kullanmak yerine, sonuclar daha
ayrintili performans degerlendirme sonuglari ile karsilastirilir. S6z konusu standartlar

ise Ustlin ve astin karsilikli yaptiklari miizakereler sonucunda belirlenir.

2.6.3.3. Amaclara Gore Yonetim

Amagclara gore yonetim, st yoOneticilerin hedefleri alt yodneticilerle birlikte
belirlemesi, her birinin gorev alanlariyla kendilerinden beklenen sonuglara gore

. c e 7
sorumluluklarinin saptanmasi siirecidir”.

Amaglara gore yonetim bir yonetim yaklagimi olmasinin yaninda, sonuglara dayali

performans degerlendirme yaklasiminin da en tipik 6rnegidir.

Amaglara gore yOnetim alti temel adimdan olusmaktadir. Bunlart sdyle
siralayabiliriz’*:

1. Organizasyon Hedeflerinin Belirlenmesi: Bir sonraki sene i¢in organizasyonun

gelisme planinin ve hedeflerinin belirlenmesidir.

2. Bolim Hedeflerinin Belirlenmesi: Burada bolim sorumlulart kendilerine ait

hedefleri belirlerler.

3. Bolim Hedeflerinin Tartisilmasi: Boliim yoneticileri kendi bdliimlerine ait
hedeflerle diger boliimlerin hedeflerini karsilastirirlar. Gelisme ve gereksinimler

belirlenir, iscilerin departmanlara gore dagilimi yapilir.

"2 Altuncu, age, 71.
7 {smail Efil, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, 6. bs., ( Istanbul: Alfa, 1999) 189.
" Zairi, age, 510-511.
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4. Faaliyet Planlamasi: Boliim yoneticileri kisa donem performans hedeflerini,

yani ne yapacaklarini ortaya koyarlar.

5. Sonuclarin Olciimii: Departman yoneticileri tiim c¢alisanlarin  beklenen

sonuglartyla gergeklesen sonuglarini karsilastirirlar.

6. Geri Bildirim: Beklenen sonuglarla gergeklesen sonuglar periyodik olarak

karsilastirilir ve farklilik gézleniyorsa daha sonraki asamalar i¢in diizeltici faaliyetler

gergeklestirilir.

Bu c¢alismanin temel yaklasimini sekillendiren Performans Yonetimi Sistemi iginde

Amaglara Gore Yonetimin rolii olduk¢a Onemlidir. Performansin planlanmasi

asamasinda, Ozellikle hedef belirleme siirecinin sisteme katkisi diisiliniildiigiinde,

Amaglara Gore Yonetimin onemi daha iyi anlasilmaktadir. Kisaca hedeflere gore

yOnetimin anahtar 6zellikleri sdyle siralanabilir:

Ast st bir araya gelirler, bireyin temel gérev ve sorumluluk alan1 hakkinda fikir
birligine varip bunlar listelerler.

Birey iistiiyle igbirligi igerisinde kisisel amag¢ ve hedeflerini belirler.

Ast ve st performans degerleme Olgiileri iizerinde fikir birligine varirlar.

Her yil ast ve st bir araya gelip belirlenmis amaglara ulasim derecesini
degerlendirirler.

Ust destekleyici rol iistlenir, yonlendiricilik ve danigmanlik yapar.

Degerlendirme siirecinde {ist yargilayici rolden ¢ok, personele amaclarina
ulagmasi yoniinde yardimei rol iistlenir.

Stireg kisisel ozellikler degil, sonuglar lizerinde yogunlasir.

2.6.4. Diger Degerlendirme Yontemleri

Yukarida sayilan yontemlerin disinda uygulamada bir ka¢ yontem daha vardir.

Bunlar;

Degerlendirme Merkezleri
Kompozisyon yontemi

Yerinde Inceleme ve Gozlem Yo6ntemi

38



2.6.5. Performans Degerlendirme Yontemlerinin Karsilastirilmasi

Yukarida anlatilan her yontemin digerine nazaran giicli ve gligsiiz yonleri
bulunmaktadir.  Isletmelerinde  performans  degerlendirme  ydntemlerinden
yararlanmak isteyen yoneticiler, yontem se¢iminde ayrintili bir analiz yaparak karar
vermelidirler. Ayrica performans degerlendirme kavraminin dogasinda ve birbirleri
ile ¢elisen amaglarindan da kaynaklanan pek ¢ok sorunun bilincinde olan isletmeler,
uygulamalarinda bu sorunlarla Onceden hazirlikli davranirlarsa, sistemin

isleyisindeki etkinlik kuskusuz artacaktir.

Asagidaki Tablo 10’da bulunan verilerden hareket edildiginde, bazi isletmelerin,
kulanim amagclarina uygun olarak, farkli performans degerlendirme ydntemlerini
birlikte kullanmak suretiyle, karma bir yaklasim benimsemelerindeki nedeni daha iyi

anlamak miimkiin olmaktadir’>.

Tablo 10: Performans Degerlendirme Yontemlerinin Karsilastirilmasi

Geleneksel | Siralama | Dav. Bek. | Dav. G6zl. |Amag. Gore

Deg. SKl. Skl Ski Y o6netim
Degerlendirmelerin dogrulugu Diisiik Diistik Yiiksek Yiiksek Yiiksek
Personelin kararlarina katkis1 Orta Yiiksek Orta Orta Orta
Odiillerin belirlenmesine katkis1 Diisiik Orta Yiiksek Yiiksek Yiiksek
Yetistirme belirleme ihtiyacint Cok diisiik | Cok diigiik | Yiiksek Yiiksek Orta

belirlemeye katkisi

[Yontemin gelistirilmesi i¢in gerekli

para ve zaman Diisiik Cok dusiik | Yiksek Yiiksek [Orta/yiiksek

'Y 6ntemin yiirtitiilmesi igin gerekli

para ve zaman Diisiik Disiik Orta Orta Orta/ytiksek

Degerlendirenleri motive etme giicli Diisiik Diisiik Orta Orta/yiiksek| Yiiksek

Degerlendirilenler tarafindan kabulii | Diislik/orta | Diigiik/orta | Yiiksek Yiiksek Yiiksek

Degerlendirenler tarafindan kabulii | Diistik/orta |  Dtsiik Yiksek Yiiksek Yiksek

Degerlendirenlerde gereken beceri Diisiik | Diislik/orta Orta Orta Yiiksek

Uyargil, age, 53.

"> palmer, age, 142.
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2.7. Performans Degerlemesi Esnasinda Diisiilebilen Hatalar

Hangi performans degerlemesi yontemi kullanilirsa kullanilsin her zaman arzu edilen
sonuglar ortaya ¢ikmayabilir ya da degerleme esnasinda gesitli hatalar yapilabilir.
Cogunlukla uygulayicilardan ve uygulamanin kendisinden kaynaklanan bu hatalar,
isgorenlerin adil bir bigimde degerlendirilmesini engellemektedir. Isgdrenlerin
performanslarinin gercekte oldugundan daha diisiik ya da daha ytiksek tespit edilmesi
ise kullanilan yonteme ve uygulayicilara olan giiveni onemli Olgiide sarsarken,
performans degerlemesi ile gilidillen amacinda ger¢eklesmemesi sonucunu
dogurmaktadir. Bu sebeple, hem uygulayicilart hem de iggorenleri tatmin edecek
diizeyde bir performans degerlemesi uygulamasi yapabilmek i¢in uygulama

esnasinda diisiilebilen hatalar1 belirlemek ve gerekli tedbirleri almak gerekir76.
Performans degerlemesi esnasinda en sik diisiilebilen hatalar sunlardir’”;

* Sistemin Tasarimindan Kaynaklanan Teknik Hatalar: Genel olarak degerleme
sisteminin  kotii  planlanmasi, performans degerlemesi formunun saglikli
hazirlanmamasi, kullanilan kriterlerin se¢ciminde giivenirlik ve gegerlilik testlerinin
yapilmamasi ile kullanilan dilin anlasilir olmamas1 gibi tamamiyla teknik konulari

kapsar.

» Hale Etkisi: Hale etkisi problemi, degerlemecinin performansini degerlendirdigi
kisinin genel imajmna dayanarak karar vermesinden kaynaklanmaktadir.
Degerlemecinin kiginin belli bir 6zellik itibartyla iistiinliigiiniin (Ornegin sekreter
seciminde yalnizca giizelligin dikkate alinmasi) etkisinde kalarak, diger bir ifadeyle

tek Olciite dayanarak karar vermesidir.

* Boynuzlama Etkisi: Hale etkisinin ters yonde islemesidir. Bir iggbren isin
neredeyse biitiin yonlerinde basarili oldugu halde bir tek yonde pek basarili degilse,
bu basarisiz oldugu yon iizerinde durularak olumsuz bi¢imde degerlendirilmesi

boynuzlama etkisini ifade eder.

* Merkezi Egilim ya da Ortalama Puan Verme Egilimi: Degerlemecinin kendisine

yeterince glivenmemesi ya da tepkilerden ¢ekinmesi sonucu biitlin isgdrenleri orta

’® Yakup Altan, “Tiirk Kamu Personel Y&netiminde Performans Degerlemesi Sistemi ve Cagdas Bir
Model Onerisi” (Doktora Tezi, Isparta, 2005), 55.
" fsmet Barutcugil, Performans Yonetimi, 2 bs., (Istanbul: Kariyer Yayinlari, 2002), 229-240

40



degerlere yakin degerlendirmesi anlamina gelmektedir. Boyle bir durumda kimlerin

basarili ya da basarisiz oldugu tespit edilemez.

* Asirt Olumluluk: Degerlemecinin astlariyla kotii olmamak ya da iliskilerini

bozmamak kaygisi ile isgdrene hak ettiginden daha fazla puan vermesidir.

* Asirt Olumsuzluk: Degerlemecinin isgorene hak ettiginden daha az puan
vermesidir. Bu durum, degerlemecinin asir1 otoriter ve kati olmasindan

kaynaklanabilecegi gibi, algilama farkliliklarindan da ortaya ¢ikabilir.

* En Son Davramislarin Etkisi: Performans degerlemesi esnasinda diisiilebilen bir
baska hata en son davranisin etkisinde kalmaktir. Ozellikle degerlemenin yilda bir
kez yapilmasi durumunda degerlemeciler, isgorenleri gdsterdikleri en son davranisa
gore degerlendirebilmektedir. Bu durumda ge¢misin géz ardi edilmesi genel olarak

basarili olan bir kisiyi basarisiz, basarisiz olan bir kisiyi de basarili gosterebilir.

« Kisisel Tercihler ve Onyargilardan Dolay1 Objektif Olamama: Degerlemecinin
kisisel tercihleri, 1k, din, dil, cinsiyet ve yas gibi Onyargilar1 performans

degerlemesinde tarafli davranislara yol acabilmektedir.

+ lIsler Arasindaki Karsihkh Bagmhhgn Dikkate Allnmamasi: Yogun
1sboliimiintin oldugu oOrgiitlerde isgorenler degerlendirilirken, kendilerinden dnceki
ve sonraki isgdrenin durumlari da dikkate alinarak degerlendirilmelidir. Aksi
durumda kendisinden Onceki isgdrenin basarisizligi sebebiyle verimliligi diisen bir

isgoren basarisiz olarak degerlendirilebilir78.

Calismamizin bu boliimiinde, performans yonetimi kavrami iizerinde durulmustur.
Performans yonetiminin temel unsurlari, amaglari, kullanim alanlari, performans
yonetimi sisteminden beklentiler, kamu sektorii ve ©zel sektdorde uygulamada
kullanilan performans degerlendirme yontemleri ve ydntemlerin karsilagtirmasi
anlatilmaya calisilmigtir. Gelecek boliimde ise, genel olarak kamu sektoriinde
performans degerlendirmesi ve Tiirk Emniyet Tegskilat1 tarafindan uygulanmakta olan

performans degerlendirme siireci anlatilacaktir.

"8Altan, age, 57.
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3. TURK EMNIYET TESKILATINDA PERFORMANS YONETIMIi VE
KAMU PERSONELI REJIMI YASA TASARISI ACISINDAN
DEGERLENDIRME

3.1. Kamu Sektoriinde Performans Degerlendirmesi

Ulkede yonetsel islemlerin basitlestirilmesi, vatandaslarla yonetim arasinda iyi
iliskiler kurulmasi, devletin iyi islemesini saglar. lyi isleyen bir devlet sisteminde
sikayetler azalir. Yargi organlarinin isleri azalir. Dava sayis1 diiser. Yonetim
makamlar1 daha huzurlu c¢alisma olanagi bulur. Biitiin bunlarin yaninda cesitli

denetim organlarinin da isleri hafifler.

Ekonomik ve toplumsal gelisme her toplumun temel amacidir. Bu amaca paralel
olarak her bireye saglikli bir ortamda ve insanlik onuruna yarasir kosullarda yasama
ve ¢aligma haklarin saglanmasi gerekmektedir. Bunun gerceklestirilmesine yonelik
ortak hedef ekonomik kalkinma ve buna bagli olarak verimlilik artisidir. Bu nedenle
her iilke tarafindan kabul edilmesi gereken gergek, ekonomik kalkinmanin esas

itibartyla verimlilik artisina bagl oldugudur.

Kamu yo6netiminin etkin ve verimli ¢aligmas1 ve kaliteli hizmetler sunmasi tiim iilke
ekonomisini yakindan etkilemektedir. Ulastirma ve haberlesme hizmetlerinin
zamaninda karsilanmasi, egitim ve saglik hizmetlerinin yeterli diizeyde yerine
getirilmesi, giivenlik hizmetlerinin siirat ve niteligi, yerel yonetimlerin hizmetlerinin
yeterliligi onem arz etmekte ve 0Ozel organizasyonlarda oldugu gibi mal ve
hizmetlerin kalitesi iyilesmedigi miiddet¢ce verimlilik azalmakta ve varliklar

tehlikeye diismektedir.

Organizasyonlarda hedeflere ulagilmasindan birinci derecede sorumlu olan
yoneticiler tiim c¢alisanlarinin ¢abalarini ve bu cabalarin organizasyona katkisini
gormek isterler. Bu noktada performans degerlendirme kavrami On plana

cikmaktadir. Bu c¢ercevede kamu yoOnetimini performans degerlendirme kavrami
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olmadan diisiinmek imkansizdir’.

3.1.1. Kamu Sektériinde Performans Degerlendirmenin Onemi

Kamu kurum ve kuruluslar1 devlet imkanlariyla finanse edilen organizasyonlardir.
Devlet gerek vatandasa sunmasi zorunlu olan giivenlik, adalet, egitim ve saghk gibi
temel hizmetler i¢in organize oldugu gibi bazen de sosyal devlet ilkesi geregi 6zel
sektor tarafindan yeterli derecede karli bulunmamasi nedeniyle yatirim yapilmayan
alanlara da girmekte ve organizasyon mantiiyla hareket eden ve kar amaci giiden

kuruluglar faaliyete gegirmektedir.

Kurulus amacit her ne olursa olsun kamu kuruluslarinda da diger biitiin
organizasyonlar gibi verimlilik ve performansin sik sik dl¢iilmesi ve kontrol edilmesi
zorunlulugu vardir. Ciinkii maliyetler kisith olan kamu kaynaklarindan
karsilanmaktadir. Dolayisiyla kamu kurum ve kuruluslar1 da aynen 6zel sektorde
oldugu gibi organizasyondaki genel gidisata ve siireglere hakim olmak igin

performans degerlendirmeye 6nem vermek zorundadir®.

3.1.2. Performans Degerlendirme Acisindan Ozel Sektor ve Kamu Sektoriiniin

Karsilastirilmasi

Performans degerlendirme tilkemizde kamu sektoriinde, 6zel sektore oranla ¢ok daha
eskiden baglamis olmakla birlikte 6zel sektorde su anda ¢ok daha gelismis
uygulanmaktadir.  Ozel sektorde bu sistemin daha ayaklari yere basar tarzda
kurulmasinin ¢esitli nedenleri vardir. Bunlarin basinda 6zel sektor ile kamu sektorii
arasindaki calisma mantigmin farklihigr gelmektedir. Esasen {riin sektoriinde
performans degerlendirmesi yapmak hizmet sektoriine nazaran daha kolaydir. Hata
sayisi, uretim miktar1 gibi objektif performans kriterleri bireysel performans
degerlendirme i¢in girdi olusturabilir. Ancak hizmet sektoriinde ¢alisanlarca sunulan
hizmetin kalitesini 6l¢gmek ¢ok da kolay degildir. Bu durum o6zellikle hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren organizasyonlarda performans degerlendirmenin daha
siibjektif kriterlere dayanarak yapilmasi sonucunu dogurmaktadir. Kamu kurum ve

kuruluglar1 daha ¢ok hizmet sektoriinde bulunmaktadirlar. Bunun dogal sonucu

Kadir Bilbey, “Tirk Kamu Yonetiminde Performans Sorunu Ve Yeniden Yapilanma
Ihtiyac1”(Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1999), 1-2.

%Derin Akdeniz, “Performans Degerleme Ve Tirk Kamu Kurum Ve Kuruluslarinda Performans
Degerleme Model Onerisi” (Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2005), 93.
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olarak performans degerlendirme sistemi siibjektif bir temele oturmus durumdadir®.

Bu c¢ercevede 0Ozel sektorle kamu sektorii arasinda performans degerlendirme
sistemlerinin dizaynin1 etkileyen bazi farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkliliklar

aciklanacak olursa;

o Ozel sektoriin nihai amaci kar elde etmektir. Kar amaci olmayan kamu sektdriiyse
hizmet i¢in vardir. Basarisi ise hizmeti ne derece etkin yerine getirdigiyle Olctliir.
Ozel sektdr yoneticileri stratejik planlarmi uygulayarak karlari artiyorsa bunu
yonetimin basaris1 olarak, tersi durumda ise basarisizlik olarak degerlendirirler.
Ancak basariyr kamu sektoriiniin verdigi hizmetlerde 8lgmek zordur. Ornegin, trafik
kazalarinin %10 azalmasi i¢in maddi olarak ne kadar paraya gereksinim vardir?

Bagarinin, verimliligin ve etkinligin kamu kesiminde Slgiilmesi giictiir®.

e Ozel sektdrde verilen mal ve/veya hizmetin bedelini/maliyetini miisteriler
kargilarken kamu sektoriinde sunulan mal/hizmet vatandaglardan alinan vergilerle
finanse edilmektedir. Yani hizmeti alanlarla finanse edenler arasinda dogrudan degil,
dolayls bir iliski s6z konusudur. Ornegin devlet bir ilde sanayiciden aldig1 vergilerle

baska bir ilde okul yapabilir.

e Bir bagka farklilik da politikanin etkisi ve biirokrasinin varligi/yoklugu noktasinda
bulunmaktadir. Ozel sektérde yonetime politik baskilar séz konusu olmazken kamu
kesiminde alinan her tiirlii idari karara politik baskilarla olumlu veya olumsuz etki
edilmesi siklikla rastlanilan bir durumdur. Ornegin kamu kurulusunda insan
kaynaklar1 ile ilgili kararlar kurumun ihtiyaclar1 gz onlinde bulundurulmaksizin
siyasetcilerin baskilar1 sonucu alinabilmektedir. Oysa “devlet memurlari; hizmette
yararli olduklar1 miiddetce islerine devam edebileceklerinden emin olmali ve
kabiliyet gosterdikleri derecede ilerleyebileceklerine inanmalidir. Devlet memurlugu
issizler ve yetersizler i¢in bir nevi sosyal yardim kapisi olmamalhidir®.” Ancak 6zel
sektorde insan kaynaklar1 yonetimine iligskin kararlar verimlilik ve karlilik ilkesine
gore alinmaktadir. Diger yandan kamu sektoriinde 6zel sektorden farkli olarak kati
bir biirokratik yapt bulunmaktadir. Kararlar hiyerarsik (basamaksal) organizasyon
icerisinde uzun zaman igerisinde alinmakta ve c¢ogu zaman esnekligini ve

uygulanabilirligini yitirmektedir. Biirokrasi beraberinde yetkilerin merkezde ve tepe

81
age, 94.

82 H. Hiiseyin Cevik, Turgut Géksu, “Kamu Sektriinde Stratejik Yonetim ve Vizyon Olusturma: Tiirk

Emniyet Orgiitii icin Bir Model Onerisi”, Tiirk idare Dergisi, s. 428, (Ankara, 2002): 85.

8 M. zeki Vural, Polis Kurulus Gorev ve Yetkileri, ( Istanbul: Ulutas Matbaast, 1968), 83.
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yonetimde toplanmasi anlamina gelen merkeziyetgiligi de beraberinde getirmis
durumdadir. Bu da, kamu sektoriiniin hantal ve yavas bir kimlige biirlinmesini

saglamistir.

e Ozel sektor ise faaliyet alani itibariyle siki bir rekabet igerisindedir. Verimlilik ve
karliligini artirmak i¢in sundugu mal veya hizmeti digerlerine oranla daha kaliteli ve
ucuz tutmak zorundadir. Kamu sektoriinde kuruluslar ¢ogu zaman monopol
durumdadirlar ve rakipleri yoktur. Dolayisiyla faaliyetlerini gelistirici yenilikler
genellikle yine kamu sektdriiniin kendi personeli tarafindan diger tilkelerdeki benzer
kuruluglar dikkate alinarak yapilmaktadir. Bir anlamda kamu kuruluslar1 kendi
kendilerine rekabet etmektedirler. Bdylece, sadece bir kamu kurulusu tarafindan
tiretilip sunulan bir mal veya hizmetin pazari, rekabetin olmadig: bir alandir. Hatta
bu kurulusun statiisii ve hizmet sunmasi hiikiimet tarafindan garanti altina alinmis
olabilir. Dolayisiyla, bu kamu kurulusunda calisanlar maliyetlerin minimum seviyede
tutulmasi i¢in herhangi bir gayret géstermeyebilirler84. Kamu sektoriinde oncelikli
amag hizmet gotiirmek, 6zel sektdrde ise kar etmektir. Bu durum kar veren alanlarin
0zel sektor tarafindan doldurulmasina karsin kar etme ihtimali olmayan veya kar
marj1 diisilk ancak sosyal devlet yaklasimi igerisinde vatandasa sunulmasi gereken

hizmetlerin de kamu sektorii tarafindan iistlenilmesine yol a(;mlstlr%.

e Bir diger farklilk da mevzuat alaninda kendini gdstermektedir. Ozel sektorde
yapilacak isler ¢ogu zaman ist yoneticiler tarafindan calisanlarin da katilimi ile
belirlenmektedir. Oysa kamu sektoriinde bu durum kanun, tiiziik ve yonetmeliklerle
sabitlenmis durumdadir. Dolayisiyla yeni yonetim tekniklerinden olan is genisletme,
reorganizasyon, is zenginlestirme gibi faaliyetleri kamu sektoriinde birim bazinda

gerceklestirmek ¢cok zaman alici ve zor olmaktadir.

Yukarida belirtilmis olan nedenlerden dolay1 6zel firmalar kamu kuruluslarina gore
hemen her konuda ¢ok daha dinamik ve genel anlamda c¢ok daha profesyonel
durumdadirlar. Kuskusuz buna performans degerlendirme konusu da déahildir. Kamu
sektorlinde calisanlar anlamini dahi bilmedikleri ortak kriterlere gbére tamamen
amirlerinin goriisleri dogrultusunda degerlendirilmektedir. Degerlendirme sonuglari

gizli tutulmakta ve olumsuz sekilde degerlenmek istisna olmak {izere, ¢alisana hicbir

%Hasan Hiiseyin Cevik, “Kamu Kurumlarinda Verimlilik ve Verimliligin Basarilmasi”, Polis
Bilimleri Dergisi, c.3, s. 3-4, (Ankara, 2001): 71.
% Cevik, Goksu, age, 86-87.
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surette performans geribildirimi yapilmamaktadir.

Kamu sektoriinde en gelismis uygulamanin Tiirk Silahli Kuvvetlerinde bulundugu
bilinmektedir. Halen TSK tarafindan kullanilmakta olan sisteme gore personel is
analizinden yola ¢ikilarak hazirlanmig yaklasik 50 farkli kritere gore degerlenmekte
ve sonuglar c¢alisanla paylasilmaktadir. Yani agik bir sistem mevcuttur. Kriterler
birbirlerinin saglamasini yapacak sekilde belirlenmistir. Sicil amiri degerlendirmeyi
yaparken herhangi bir puanlama yapmamakta, sadece degerlendirilen hakkindaki
gorlslerine en uygun olan segenegi isaretlemektedir. Bir puanlama yapilmadigi igin
amirlerin kisisel diisiinceleri sonucu bilerek olumsuz degerlendirme yapmalari
ihtimali 6nemli oranda azaltilmig durumdadir. Ayrica performans degerlendirme
sonuclart personel ile paylasilmaktadir. TSK tarafindan kullanilmakta olan
performans degerlendirme sistemi hem degerlendirme kriterlerinin niteligi hem de
sonuclarin agik olmasi agisindan diger kamu kurum ve kuruluslarinda kullanilan

sistemlerden farklilik arz etmektedir®.

3.1.3. Tiirk Kamu Kurumlarinda Performans Degerlendirmenin Tarihcesi

Ulkemizde insan kaynaklari ydnetiminin diger fonksiyonlar: gibi performans
degerlendirme de once kamu kurumlarinda kullanilmaya baslanmistir. Tiirkiye
Cumbhuriyeti’nin kurulmasinin ilk yillarinda 6zel sektordeki ekonomik faaliyetlerin
¢ok smrli durumda olmasi nedeniyle Izmir Iktisat Kongresi’nde alman kararlar
dogrultusunda ekonomik kalkinmay:r hizlandirmak amaciyla devletin ekonomik
kurallara gore ¢alisacak organizasyonlar kurmasi kararlastirilmistir. Bugiin faaliyette
bulunan ve halen 6zellestirme ¢alismalar1 devam ettirilmekte olan devlete ait pek ¢cok
organizasyon da benzer amagclarla kurulmustur. Diger bir deyimle organize olma /
organizasyonlasma anlamindaki ilk faaliyetler devrin sartlar1 geregi devlet
kurumlarinda bagsladig1 icin personel yonetimi de ilk olarak kamu kurumlarinda

gergeklestirilmistir87.

Yapilan calismalar performans degerlendirmenin Tiirk kamu ydnetiminde Osmanli
Devletinin son zamanlarindan beri uygulana geldigini gostermektedir. Ulkemizde bu
alandaki ilk uygulamalar Osmanli devletinin son zamanlarinda yiirtirliige giren 15

Mayis 1914 tarihli “Sicil-i Ahval-i Memur Nizamnamesi” ile getirilmistir.

8 Akdeniz, age, 98.
8 Akdeniz, age, 100.
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Ulkemizde giiniimiize kadar gelen ilk yazili performans degerlendirmesi ise

Atatiirk ’tin Ismet inonii’ye vermis oldugu sicildir®.

3.1.4. Tiirk Kamu Kurumlarinda Sicil Raporlarinin Kullanimi

Ulkemizde kamu kesiminde ¢alisanlarin performans degerlendirmesinin esaslar1 657
sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun (DMK) 109-123. maddeleri ile ayn1 kanunun
121. maddesine dayanilarak ¢ikarilan 18/10/1986 tarih ve 19255 sayili Resmi
Gazetede yayimlanarak yiiriirlige giren Devlet Memurlart Sicil Yonetmeligiyle
(DMSY) diizenlenmistir. Buna gore, degerlendirme devlet memurlarinin terfi, derece
yiikseltme, kademe ilerletme, emekliye ayirma, hizmetle iliskilerinin kesilmesi ve
gorev degistirmelerinde baslica dayanak olmaktadir®™. DMK’ nun 110. ve DMSY’
nin 7. maddeleri her bir devlet memuru i¢in bir sicil dosyasi tutulmasi hiikmiinii

diizenlemistir. Bu sicil dosyasinda;

Sicil amirlerince diizenlenen gizli sicil raporlari,

Sicil not defterleri,

Mal beyannameleri,

Vali ve kaymakamlarca diizenlenen ek sicil raporlari,

Varsa miifettis tarafindan verilen denetleme raporlart bulunur. Yukaridaki belgelere
ek olarak her devlet memurunun sicil dosyasinda; memurun adi soyadi, kiitiik sira
numarasi, dogum yeri ve tarihi, cinsiyeti, medeni hali, 6grenim durumu, bildigi
yabanci diller ve derecesi, yaptigi lisansiistii egitim, staj ve incelemeler, sinif, derece
ve kademesi, mecburi hizmetleri, adaylik ve asli memurluga atanma ve ise baslama
tarihi, derece ve kademe ilerlemeleri, imtihan basar1 dereceleri, simif ve yer
degisiklikleri, hizmet i¢i egitim durumu, siciline islenmek {izere kendisi tarafindan

verilen yayin ve eserleri, aldig takdirname ve odiiller gibi bilgi ve belgeler bulunur.

Ozliik dosyalar1 memurlarin sicillerinin bir parcasi olarak dikkate alinmaktadir. Sicil

amirleri, sicil raporlarinin doldurulmasi sirasinda 6zliik dosyalarini inceleyebilirlergo.

DMSY’nin 28. maddesi sicil dosyalarim1 inceleyebilecek diger yetkilileri de
belirlemistir. Buna gore; basbakan, bakanlar, atamaya yetkili amirler, valiler,

kurumlarin  merkez teskilatinin en st yoneticileri, kaymakamlar, basinda

8 Vural, age, 84.

% Senyayla, age, 42.

% Nuri Tortop, “Devlet Memurlarimin Sicili ve Yeni Sicil Y6netmeliginin Getirdigi Yenilikler”,
Amme Idaresi Dergisi, c. 19, s. 4 (Aralik, 1986): 3.
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bulunduklar1  organizasyonda gorevli tiim memurlarin sicil dosyalarini
inceleyebilirler. Yukarida sayilan kisilerden baska degerlendirilen devlet memurunun
kendisi dahil hi¢ kimse sicil raporlarini inceleyemez ve goremez. Yukarida sayilan
kisilerin de bu konuda mutlak gizlilige riayet etmeleri, edindikleri bilgileri
aciklamamalar sarttir. Bu esaslara uymadiklari belirlenenler 657 sayili kanuna gore

cezalandirmakla birlikte bir daha aym gorevde galistirilamazlar™.

Memurlarin degerlendirilmeleri, birinci, ikinci ve gerektiginde ti¢lincii sicil amirleri
tarafindan yilda bir kez olmak tiizere her yilin Aralik ayinin ikinci yarisinda sicil
raporlarinin doldurulmasi suretiyle yapilmaktadir. Birinci sicil amiri, memurun ilk
yoneticisi, ikinci sicil amiri ise memurun bulundugu kurumun iist yoneticisidir.
Memurlarin degerlendirilmesinin Aralik aymin ikinci yarisinda yapilmasi ve bu
siirenin yasal olarak baglayict olmasit nedeniyle, sicil amirleri, sicil vermekle
yiikkiimlii oldugu personele ayni zamanda ya da kisa bir siire igerisinde sicil vermek
zorunda birakilmiglardir. Bu da, sicil amirlerinin degerlendirme déneminde diger
islerini birakarak sicil verme ile ugragsmak zorunda kalmalarina ya da tam tersi olarak

degerlendirme islemini 6zen gostermeden yapmalarina neden olmaktadir.

Daha once de belirtildigi gibi performans degerlendirmesi, basar1 kriterlerinin
belirlenmesi, bu kriterler dogrultusunda yoneticiler tarafindan calisanlarin
performansinin  izlenmesi, resmi degerlendirmenin  yapilarak  sonuclarin
degerlendirilmesi, elde edilen sonuglar dogrultusunda yonetsel kararlar alinmasi
sirecini ifade etmektedir. Bu agidan bakildiginda, iilkemizde kamu yOnetiminde
sadece resmi degerlendirmenin yapildigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Diger bir
deyisle, degerlendirme sistemi ile sistemin asil amaci arasinda bir iliski

kurulmamuistir. Degerlendirme sadece bir tespit islemi olarak kalmaktadir.

Yilda bir kere yapilan degerlendirmenin sadece bellege dayanilarak ve degerlendirme
kriterlerine gore somut davranislar g6z Onilinde bulundurulmadan, genellikle
degerlendirenin o andaki ruh haline gore yapilmasi kaginilmaz olmaktadir. Diger
yandan, yoneticiler g¢alisanlarini toplu olarak degerlendirdiginden tiim personele

ortalama bir not verme egilimi agir basmaktadir.

Bir memur hakkinda sicil raporu doldurulabilmesi i¢cin memurun ilgili sicil amiri

yaninda en az 6 ay c¢alismis olmasi gereklidir. Sicil amirlerinin higbirinin

% Akdeniz, age, 107.
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bulunmamasi ya da sicil verecek siire gorevde kalmamalari durumunda sonradan
goreve atananlar 3 aylik siire gecince sicil raporu doldurabilirler. Bu durumun da
gerceklesmemesi halinde ise sicil raporu diizenleme doneminde ii¢ aydan az
olmamak tizere memurla en fazla ¢alisan sicil amiri sicil raporunu doldurur. Ancak
memur hakkinda sicil raporu doldurulmasinin imkansiz olmasi halinde bir defaya

mahsus olmak {izere geriye dogru 3 yilin sicil not ortalamasi esas alinir.

Aday memurlarinin sicil raporlari, ise basladiklar1 tarihi izleyen birinci yilin
dolmasini miiteakip 15 giin i¢inde doldurulur. Bir yildan ¢ok iki yildan az adayliga
tabi tutulan memurlarin ikinci sicilleri adayliklarinin kaldirilmasinin s6z konusu
oldugu tarihte, adayliklar1 iki yi1l siiren memurlarin ikinci sicilleri ise ikinci yilin

dolmasini miiteakip 15 giin i¢inde doldurulur.

Sicil raporlarinin doldurulmasinda puanlama sistemi esas alinmistir. Sicil amirleri,
sicil raporlarinda memurlar1 genel durum ve davranislar, mesleki yeterlilik, yonetsel
de dikkate alarak 100 tam puan iizerinden degerlendirir ve bu sorulara verdikleri
notlarin toplamini soru sayisina boélerek memurun sicil notunu belirler. Buna gore
sicil notu ortalamasi 60—75 arasinda olanlar “orta”, 76—89 arasinda olanlar “iyi”, 90—
100 arasinda olanlar “cok iyi” derecede basarili, not ortalamasi 59 ve daha diisiik

olanlar ise “olumsuz” sicil almis sayilirlar.

Kamu kurumlar1 arasinda, yiiriitiilen hizmetlerin c¢esitliligi ve farkliligi gz Oniine
aliarak sicil sistemine esneklik kazandirilmasi agisindan sicil raporunun mesleki
yeterlilik boliimiine kurumlara Devlet Personel Baskanliginin olumlu goriisiiniin
alinmas1 sartiyla ihtiya¢ duyduklar1 olgiide soru ekleme hakki verilmistir. Bu

durumda ek sorular da 100 puan iizerinden degerlendirilecektir.

Sicil amirleri, sicil raporunu doldururken degerlendirdikleri memura vermis olduklar1
notun yaninda bir de genel durum ve davraniglar1 bakimindan kisilik
degerlendirmesine tabi tutarlar. Bu degerlendirmede memurun dis goriiniis, zeka ve
kavrama yetenegi, diiriistliik, sir saklama, alkol, kumar gibi aligkanliklar, yalan
sOyleme, dedikodu yapma, kin tutma gibi kotii huy ve davramiglart géz Oniinde

bulundurulur.

Memurlarin sicil notu, birinci ve ikinci sicil amirlerince verilen notlarin aritmetik

ortalamasima gore belirlenmektedir. Ancak birinci ve ikinci sicil amirince verilen
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notlarin arasinda 10 ya da daha fazla fark olmasi ya da herhangi birisince olumsuz
sicil verilmesi halinde {igiincii sicil amirinin kanaatine basvurulur ve tigiincii sicil

amirinin degerlendirmesi esas alinir.

Sicil raporlarinin doldurulmasinda veya muhafazasinda gizlilik esastir. Ancak,
olumsuz sicil alan memurlar, bu duruma neden olan kusur ve eksikliklerini
gidermeleri igin atamaya yetkili amirler tarafindan gizli bir yaz1 ile uyarilirlar. Ust
tiste iki defa olumsuz sicil alan memurlar baska bir sicil amirinin emrine atanirlar,

burada da olumsuz sicil almalar1 halinde memuriyetle ilisikleri kesilir.

24.10.2003 tarih ve 25269 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren
4982 sayili Bilgi Edinme Hakki Kanunu’nun 25’inci maddesinde “Kurum ve
kuruluslarin, kamuoyunu ilgilendirmeyen ve sadece kendi personeli ile kurum ici
uygulamalarina iliskin diizenlemeler hakkindaki bilgi veya belgeler, bilgi edinme
hakkinin kapsami digindadir. Ancak, s6z konusu diizenlemeden etkilenen kurum
calisanlarinin bilgi edinme haklar1 saklidir.” seklinde diizenlemeye yer verilmis, yine
bu kanuna gore olusturulan Bilgi Edinme Degerlendirme Kurulu'nun almis oldugu
05/07/2004 tarih ve 2004/12 sayili kararla (Ek—2) 4982 sayili Kanun ile ¢elisen
DMSY hiikiimlerinin uygulanmasinda 6zliik dosyalar1 ve sicil raporlarmin ii¢lincii
kisilere kars1 yine gizlilik prensibi iginde muhafazasinin gerektigi, ancak ilgili kamu
gorevlisine karst 4982 sayili Kanun g¢ercevesinde agik olmasinin gerektigine

hiikmedilmistir. Bu sekilde, kismen de olsa sisteme agiklik kazandirilmistir.

Su halde personelin bizzat kendi talebi olmadig: takdirde, personelin sadece yetersiz
sicil almasi halinde bundan haberi olmakta, aksi halde sicil raporunda belirlenmis
kriterler konusunda, gostermis oldugu basar1 durumu, eksik ve hatali yonleri, hangi
alanlarda egitime ihtiyact oldugu gibi konularda bilgi sahibi olamamaktadir.
Dolayisiyla, sicil raporundaki basari derecesinin ilgili personele bildirilmesinin

sadece sekli olarak agikligi ifade ettigi sdylenebilir.

Gergekten de performans degerlendirme sonuclarinin agiklanmasi, personelin hangi
konularda basarili ya da basarisiz oldugunu 6grenmesini, boylece yetersizliklerini
gorerek kendisini gelistirme yoniinde harekete geg¢mesini saglayabilir. Bunun
yaninda degerlendirme siirecinde yapilabilecek hatalarin belirlenerek diizeltilmesine

olanak taninir.

Son alt1 yillik sicil notu ortalamasi doksan ve daha yiliksek olan memurlara aylik
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derecelerinin yiikseltilmesinde dikkate alinmak iizere bir kademe ilerlemesi
uygulanmakta, bunun yaninda 6grenim durumlari, hizmet siiflar1 ve gérev unvanlari
itibariyle azami yiikselebilecekleri derecelerin dordiincii kademesinden aylik almaya
hak kazanan ve son alti yillik sicil notu ortalamasi doksan ve daha yukari
bulunanlardan son sicil notu olumlu olanlar kazanilmis hak ayliklar1 kadro sarti

aranmaksizin bir st dereceye ylikseltilmektedirler.

Son alt1 y1llik sicil not ortalamasi doksan (90) ve iizerinde olan personele bir kademe
ilerlemesi uygulanmasi da calisanlarin kuruma degil, istlerine ve amirlerine karsi
sorumluluk ve kisisel baglilik duymasina, onlarla iyi gecinme ve iyi iligkiler kurma

¢abasinin en 6nemli amag haline gelmesine neden olmaktadir.

Bulundugu birimde basarisizlig1 ya da yetersizligi nedeniyle gérev yeri degistirilen
calisanin sicil raporlar1 incelendiginde, c¢ok iyi sicil aldig1 goriilebilmektedir. Bu,
yoneticilerin ya gerekli geri beslemeyi yapmadiklart ya da objektif bir
degerlendirmede bulunmadiklart sonucunu ortaya c¢ikarmaktadir. Ozel sektorle
karsilastirildiginda kamu ydnetiminde performansi 6lgme ve degerlendirmenin ¢ok
daha zor oldugu bir gergektir. Ozel sektdrde objektif performans standartlar ile
(zaman, miktar, kalite, maliyet standartlari) ¢alisanlarin sergiledikleri performanslar
daha kolay degerlendirme imkani varken, asil amaci halka hizmet sunma olan kamu
kurumlarinda, ortaya konan hizmetin ne 6l¢iide amaci gergeklestirdigini ya da halki
ne oranda tatmin ettigini, hizmet iiretme ve sunma siirecinde ¢alisanlarin bu siirece
katkilarinin ne oranda oldugunu tespit etmek olduk¢a zordur. Zaten, Tiirk kamu
yonetim yapisinda geleneksel yonetim anlayisinin oldukea etkili oldugu goz Oniine
alindiginda, ¢aliganlarin tirettikleri hizmetten ziyade iist ve amirleri tarafindan verilen
emirleri yerine getirmelerinin genellikle performanslarinin olumlu olmasi igin yeterli

oldugunu s6ylemek yanlis olmayacaktir.

Su haliyle, Tirk Kamu Yo6netim sisteminde uygulanan performans degerlendirme
sisteminin, 1yi eleman ile kotii elemanin birbirine karigmasina, kotii elemanlarin
elimine edilememesine, iyi elemanlarin kotii niyetlerle haksizliga ugratilmasina ve

1yl elemanlarin yeterince motive edilmemesine yol actig1 séylenebilirgz.

% C. Cihan Kiigiik, “Emniyet Teskilatinda Sicil Raporlarmm Onemi ve Alternatif Bir Degerlendirme
Onerisi”, Polis Dergisi, s. 23 (2000): 314.
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3.2. Emniyet Teskilatinda Performans Degerlendirme
3.2.1. Emniyet Tegkilatinin Yapisi

3.2.1.1. Emniyet Teskilatinin Organizasyon Y apisi

Tiirk polis teskilati merkezi ydnetimin bir pargasidir. I¢isleri Bakanlig icerisinde bir
genel midiirlik olarak oOrgilitlenmistir. Tagrada ise anayasal dayanagi olan yetki
genisligi ilkesine gore valiliklere bagh il miidiirliigi seklinde orgiitlenmistir. Sekil
3’de verilen orgiitlenme genel anlamda hizmete dayali veya diger agilardan verilen
bir Orgiitlenme olmayip sadece teskilattaki kimin kime bagli oldugunu goéstermek
amactyla verilmis bir orgiit semasidir. Bunun disinda Emniyet Teskilati degisik
acilardan ¢ok daha detayli ve kapsamli sema ile gosterilebilir. Ustlerin kendilerinin
emrinde calisan personelin performansinin degerlendirilmesi noktasinda ast iist

baglantisin1 gdstermek amaciyla genel bir 6rgiitlenme yapis1 verilmistir.

Dolayisiyla asagida teskilatin yapisint genel olarak veren sekil performans
degerlendirmesinin hangi asamalarda kimler tarafindan yapilabilecegini gdstermek
icindir ve bu seklin emniyet teskilatinin islevsel ve yapisal tam bir semasin1 vermek
amaci yoktur. Boylece hangi amir hangi seviyede kime baghdir konusu acikliga
kavusmaktadir. Ornegin, bir karakolun veya biironun ne kadar calistig1 veya basarili
oldugu ve o karakol veya biirodaki personelin performansinin ne kadar oldugu 6nce
karakol veya biiro amiri tarafindan degerlendirilir. Daha sonra hem o amir hem de
karakol hakkinda, bagli olduklar1 yonetici tarafindan performans degerlendirmesi

yap111r93.

Ayrica Emniyet Teskilatindaki egitim kurumlar1 da bu hiyerarsik yap1 igerisinde
dogrudan merkez teskilatina bagli olmak {izere Orgiitlenmislerdir. Bu noktada
tiniversite haline getirilen Polis Akademisi (Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi) ve ona
bagli Polis Yiiksekokullar1 dogrudan Genel Miidiire baghdirlar. Merkez
teskilatindaki bazi1 daire baskanliklar1 da dogrudan Genel Miidiire baglidirlar. Son
olarak bir denetleme ve arastirma birimi olan Teftis Kurulu ile Aragtirma Planlama

Koordinasyon uzmanlari da dogrudan Genel Miidiire bagli olarak alismaktadirlar™,

Sismail Giines, “Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme ve Emniyet Teskilatinda
Uygulamas1” (Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi, 2006), 77-78.
% Cevik, age, 238.
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MERKEZ TESKILATI

Emniyet Genel Miidiirliigii
(Genel Miidiir)
Genel Miidiir Yardimciliklar:
(Genel Miidiir Yardimcilar)
Daire Baskanhklari
(Daire Bagkanlar)
Sube Miidiirliikleri
(Sube Miidiirleri)
Biirolar
(Biiro Amirleri- Komiser Yardimcisi, Komiser, Baskomiser)

Sekil 3: Merkez Teskilati

Hasan Hiiseyin Cevik, “Polis Teskilatinda Performans Yo6netimi”, Polis Bilimleri Dergisi, c.2, s.
7-8, (Ankara, 2001): 238.

3.2.1.2. Emniyet Teskilatinin Performans Degerlendirmesi Acisindan Genel

Orgiitlenmesi

Ulkemizde emniyet teskilati kurulus, gérev ve yetkilerini genel itibariyle birkag
temel yasadan almaktadir. Bu yasalar sdyle siralanabilir; 2559 Sayili Polis Vazife ve
Salahiyet Kanunu, 3201 Sayili Emniyet Teskilat Kanunu, 5237 Sayili Tiirk Ceza
Kanunu, 5271 Sayili Ceza Muhakemesi Kanunu. Bunun yaninda polise yetki ve

gorev veren ¢esitli yasalar vardir.

TASRA TESKILATI

Il Emniyet Miidiirliigii
(Il Emniyet Miidiirii)
il Miidiir Yardimciliklar:
(Il Miidiir Yardimecilarr)
Sube Miidiirliikleri, ilce Miidiirliikleri ve Amirlikleri
(Sube Miidiirleri)
Polis Merkezleri (Karakollar) Biirolar
(Karakol ve Biiro Amirleri- Komiser Yardimcisi, Komiser, Baskomiser)

Sekil 4: Tasra Teskilati

Cevik, age, 239.
Emniyet teskilatindaki biitiin birimlerde aym siire¢ kullanilabilir. Diger bir ifadeyle
ayni siireci bir daire bagkani veya bir karakol amiri kendi emrinde ¢aligan personel
lizerinde uygulayabilir. Ikinci olarak orgiitsel performansin &lgiilmesi ve
degerlendirilmesi baglaminda emniyet teskilatindaki birimlerin, Orne8in daire
baskanliklarinin, il midiirliiklerinin veya karakollarin belli bir donem sonundaki bir

emniyet birimi olarak performansinin ne oldugu konusu ele alinacaktir. Boylece
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klasik anlamda sicil doldurma yontemi ile sadece personelin goreceli
degerlendirilmesinin yapildigi mevcut sistemden farkli olarak hem personelin gercek
caligma giici hem de bununla beraber i¢inde bulunduklar1 emniyet birimlerinin
performansi degerlendirilebilecektir. Sonugta eldeki mevcut parasal, insan ve diger
kaynaklarla istenilen en iist diizeyde amacglara ulasilip ulasilmadigi ortaya

konabilecektir®.

3.2.2. Emniyet Teskilatinda Personelin Performansmin Olciilmesi ve

Degerlendirilmesi Siireci

3.2.2.1. Sicil Amirlerinin Belirlenmesi ve Sorumluluklari

DMK’nun 112. maddesi ve DMSY’nin 30.maddesi geregince Emniyet Genel
Miidiirligii 02.01.1987 tarihinde “Emniyet Teskilatt Mensuplarmin Sicil Raporlarin
Diizenlemeye Yetkili Amirleri Belirleyen Yonetmeligi yiiriirliige koyarak sicil
amirlerini belirlemistir. Emniyet Midirliigii makamima dogrudan bagli olmayan
birimlerde ¢alisan personelin 1. sicil amiri Sube Miidiirii, 2. sicil amiri de Emniyet

Miidiirtidiir.

DMSY’ nin 19. maddesi sicil amirlerinin yaptiklari performans degerlendirmeden
sorumlu olmalar1 hilkkmiinii diizenlemektedir. Buna gore sicil amirleri sicil raporlarini
itinali, dogru ve tarafsiz bir sekilde diizenlerken; devlete sadakat ve bagliligi,
memuriyet sifatinin gerektirdigi seref ve itibar ile hizmetlerin hizli ve ekonomik bir
sekilde yiirtitiilmesini, giivenilir ve yetenekli memurlarin yiikselmelerini, digerlerinin

ise kamu hizmetlerinden uzaklastirilmalar1 gerektigini esas alir.

3.2.2.2. Sicil Raporu

DMSY’nin sonunda yer alan ve emniyet teskilatini da kapsayan tiim devlet
memurlarinin performanslarinin belirlenmesi i¢in kriterleri iceren Devlet Memurlari

Sicil Raporu dokuz boliimden olusmaktadir. Bu boliimler kisaca agiklanacak olursa;
Birinci Boliim:
Devlet memuruna ait isim, dogum yeri ve tarihi, gorevi, sicil numarasi ve sicil

raporunun ait oldugu yil gibi temel bilgilerin girildigi boliim ve fotograf karesi

bulunmaktadir.

% Cevik, age, 234.
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Ikinci Béliim:
Degerlendirme islemini yapacak sicil amirlerinin performans degerlendirmesini ne

sekilde yapacaklarina dair DMSY’ nin 16. maddesinin yazili oldugu boliimdiir. Buna

gore sicil notu ortalamast;

e (’dan 59’a kadar olanlar Yetersiz,

e 60’dan 75’¢ kadar olanlar Orta,

e 76’dan 89’a kadar olanlar lyi,

e 90°dan 100’e kadar olanlar da Cok lyi,

sicil almis sayilirlar.
Uciincii Boliim:

Devlet Memurunun Genel Durum ve Davranislarinin Degerlendirilmesi baslikli
“Sahsiyet Degerlendirmesi” boliimiidiir. Burada DMSY” nin 17. maddesi geregince
her 3 sicil amiri de degerlendirilen devlet memuru hakkinda genel diisiincelerini
kompozisyon metodu ile doldururlar. Bu boliimde yapilan olumsuz degerlendirmeler,
degerlendirmeye neden olan olay veya olaylarin tarih ve yeri belirtilerek
detaylandirilmalidir. Burada devlet memurunun dis goriintisii (kilik-kiyafet), zeka
derecesi, kavrayis kabiliyeti ve azim, sebatkarlik, diiriistliik, sir saklamada
givenilirlik ve hakla iliskilerdeki basarist “gok iyi-iyi-zayif”  seklinde
degerlendirilmektedir. Ayrica alkol, kumar ve benzeri aligkanliklar1 devlet
memuriyetiyle bagdasmayacak oOlglide siirdiirme halleri “vardir-yoktur” seklinde

belirtilmektedir.
Dordiincii Boliim:

“Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti Hakkindaki Notlar™n1 igeren
“Gorevde Gosterilen Basarimin Degerlendirilmesi” boliimiidiir. Bu alanda Emniyet
Teskilatinda uygulanmakta olan toplam 13 (11+2=13) adet performans kriteri

bulunmaktadir. Bunlar;

e Sorumluluk duygusu, (Gorev ve yetki alanina giren isleri kendiliginden,
zamaninda ve dogru yapma, takip edip sonuglandirma aligkanligr)

e Gorevine bagliligi, is heyecani, tesebbiis fikri,

e Mesleki bilgisi, yazili ve sozlii ifade kabiliyeti, kendini gelistirme ve yenileme

gayreti,
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e Intizam ve dikkati,

e Isbirligi yapmada ve degisen sartlara, gorevlere uymada gosterdigi basari,

e Tarafsizlig1, (Gorevini yerine getirirken dil, irk, cins, siyasi diisiince, felsefi inang,
din mezhep farkliliklarindan etkilenmeme)

e Amirlerine, mesai arkadaslarina, is sahiplerine tutum ve davranisi,

e Insan haklarina saygisi, (Insanlarin kisiligine ve haklarma saygi gdsterme, hig
kimseye insanlik onuruyla bagdasmayan muamelede bulunmama)

e Disipline riayeti,

e Gorevini yerine getirmede ¢aligkanlig, kabiliyeti ve verimliligi,

e Yurtdis1 gorevlerde temsil yetenegi, mesleki ehliyet ve yabanci dil bilgisi, (Sadece

yurtdist teskilat1 olan kurumlar i¢in)

Sicil amirleri yukarida belirtilen her bir kriter i¢in degerlendirme yaparak 100
tizerinden bir puan verirler. DMSY’ nin 16. maddesi uyarinca hizmet 6zelliklerinin
gerektirmesi ve Devlet Personel Baskanliginin olumlu goriisiiniin alinmasi kaydiyla
soru ekleyebilirler. Emniyet Genel Miidiirliigii de bu maddeye dayanarak asagidaki

iki kriteri sicil formuna eklemistir;

e Arag, gereg, silahina bakimi ile muhafazasi ve bunlar1 lizumlu zamanlarda
kullanma yetenegi ile silah atis kabiliyeti

e Tavassuta diiskiin olup olmadig:.
Besinci Boliim:
Yalnizca yonetici durumundaki devlet memurlari i¢in doldurulan “Sicil Amirlerinin

Yoneticilik Ehliyeti Hakkindaki Notlar” boliimiidiir. Burada da sekiz adet

performans kriteri bulunmaktadir. Bunlar;

e Zamaninda dogru ve kesin karar verme kabiliyeti,

¢ Planlama, organizasyon ve koordinasyon kabiliyeti,

e Temsil ve miizakere kabiliyeti,

e Takip, denetim ve drnek olma kabiliyeti,

e Mevzuat ve teknolojik gelismelere intibak Kabiliyeti,

e Maiyetindekileri degerlendirme ve yetistirmedeki basarisi,
e s hakimiyeti, kendine giiveni,

e Sosyal ve beseri miinasebetleri
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Sicil amirleri bu boliimii sadece iist, orta ve alt kademe i¢in aynen ii¢lincii boliimde

oldugu gibi doldururlar. Her bir kriter i¢in 100 iizerinden puanlama yapilir.
Altinc1 Boliim:

Sadece yurtdis1 teskilati bulunan kurumlarin (6rnegin Disisleri Bakanligi, Emniyet
Genel Midirligii, T.S.K gibi) yurtdisinda c¢alisan veya calisacak olan devlet
memurlart hakkinda doldurulan “Sicil Amirlerinin Yurt Disinda Gorevli Memurun
Ehliyeti Hakkindaki Notlar1 (Ulkeyi Temsilde ve Menfaatlerini Korumada Gésterilen
Basarinin Degerlendirmesi)” boliimiidiir. Burada da toplam 5 adet performans kriteri

vardir. Bunlar;

e Yabanci dil bilgisi,

e Gerekli ve yararli iligkileri kurma ve gelistirmedeki basari,

e Ulke menfaatlerini korumada gosterilen hassasiyet,

e Temsil icaplarini yerine getirmedeki basarisi,

e Gorevli oldugu iilkelerin sartlarina uyum kabiliyeti, Tiirk ilkii ve kiiltliriine
baglilig

Burada da diger boliimler gibi her bir kriter ayr1 ayr1 100 iizerinden puanlanarak

degerlendirilir.
Yedinci Boliim:

Her bir sicil amirinin vermis oldugu sicil puanlarinin toplamini degerlendirdikleri

kriter sayisina bolerek elde ettikleri ortalama sicil notlarinin yazildig: boliimdiir.
Sekizinci Boliim:

Sicil raporlarin1 muhafazaya yetkili birimler tarafindan doldurulan ve her iki veya ii¢
sicil amirinin vermis olduklar1 sicil notlarinin genel ortalamalarinin yazildig ve

degerlendirilen devlet memurunun basar1 derecesinin belirtildigi boliimdiir.
Dokuzuncu Boliim:

Sicil amirleri kendilerine ait isim, gorev, form doldurma tarihi bilgilerini yazarak

imzalarlar.
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3.2.2.3. Performansin Olgiilmesinde Sicil Raporlarimn Kullanilmasi ve

Doldurulmasi

Emniyet Teskilati’nda sicil raporlar1 her yilin Aralik ayimin ikinci yarisi i¢inde en geg
31 Aralik giinii ¢calisma saati sonuna kadar doldurularak sicil raporlarin1 muhafaza

edecek yetkili makama teslim edilir.

Aday memurlarin sicil raporlari ise basladigi tarihi takip eden ilk yilin dolmasindan

sonraki 15 giin i¢inde doldurulur.

Sicil raporlarimi siiresi iginde doldurmayan veya siiresi gectikten sonra ilgililere
teslim eden sicil amirleri hakkinda idari sorusturma acilir®. Ancak siiresi gectikten
sonra doldurulan sicil raporlarinin da gecerli olacagina dair Danistay karar

mevcuttur®’.

Sicil raporu diizenlenecek polis memurlarinin, degerlendirmelerini yapacak sicil
amirlerinin yaninda en az 6 ay siireyle ¢alismis olmalari sarttir. Bu siireye birlikte
calisilmakta iken alinmis olan izin ve egitimde gecen siireler ile saglik kurulu
raporuna dayanan hastalik izinleri dahildir. Ancak bu durumda sicil amirinin yaninda
en az 3 ay fiilen ¢alismis olmak sarttir. Yukarida belirtilen nedenlerin sicil raporunun
doldurulmasina imkén vermeyecek kadar uzun siirmesi halinde, bir defaya mahsus

olmak tizere geriye dogru en ¢ok ii¢ yilin sicil puani ortalamasi esas almnir™.

Bir gorevde 6 ay ve daha fazla siireyle ¢alisip baska goéreve atanan polis
memurlarinin sicil raporlari, bunlarin atanmadan 6nceki sicil amirlerince, ayrildiklar
tarihten itibaren 15 giin igerisinde doldurulur®. Doldurulan sicil raporlar1 ayni siire

icinde yeni gorev yerlerine gonderilmek tlizere ilgili makamlara teslim edilir'®.

Sicil amirleri, sicil raporunun memurlarin mesleki, yoneticilik ve yurtdist
gorevlerdeki yetkinliklerinin belirlenmesini saglayan sorularin her birini, ihtiva
ettikleri unsurlar1 esas almak suretiyle 100 tam not iizerinden degerlendirir ve
sorulara verdikleri notlarin toplaminin soru sayisina boliinmesi sureti ile memurlarin

sicil notu ortalamasi bulunur ve buna gore sicil notu ortalamast;

% Devlet Memurlar Sicil Yonetmeligi, Md. 12.

% Orhan Pirler, “Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi ve Uygulamasi” igisleri Bakanligi Tiirk idare
Dergisi, 5.376 (Eylil, 1987): 23.

* DMSY, Md. 13, 14.

* DMSY, Md. 14.

100 pirler, age, 24-25.
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e 60’dan 75’e kadar olanlar Orta,
e 76’dan 89’a kadar olanlar lyi,
e 90°dan 100’e kadar olanlar da Cok lyi,

derecede basarili olmus ve olumlu sicil notu almig sayilirlar. 59 ve asagi not alanlar
ise yetersiz goriilmiis ve olumsuz sicil almis sayilirlar. Sicil notu hesaplanirken
kesirli sayilar tam sayiya tamamlanir’®*. Sicil raporlart herhangi bir silinti ve kazinti
yapilmaksizin doldurulur. Fazla ve yanlis yazilan kelime veya notlar okunulacak
sekilde iizeri ¢izilerek dogrusu yazildiktan sonra imzalanir. Sicil amirleri 16. madde
uyarinca belirleyecekleri sicil notunu kendileri hesaplayarak sicil raporunun ilgili

e 102
béliimiine yazarlar'%,

DMSY’ nin 12. ve 27. maddeleri geregi Tirk Kamu Kurum ve Kuruluslarinda sicil
raporlart gizli olarak diizenlenmektedir. Bu maddeler Emniyet Teskilatini da
kapsamaktadir. Gizli sicil raporlarinin zamaninda doldurulmasindan kurumlarin
Ozlik isleriyle gorevli boliimleri veya bu isle gorevlendirilen devlet memurlar

sorumludurlar.

Bu konuda gorevli birim veya memurlar, kendilerine teslim edilen gizli sicil
raporlarini, 15 giin i¢inde sicil amirlerinin not ve diisiincelerini igeren boliimler
disinda her yonii ile inceleyerek belirledikleri eksikliklerin giderilmesini saglarlar.
Bu isle gorevlendirilenlerin gizlilige riayetleri, edindikleri bilgileri agiklamamalari

sarttlrlOS.

3.2.2.4. Degerlendirmede Kullanilan Yontem

Emniyet Teskilat1 personelinin performans degerlendirmesi DMK’ nun 109 ile 123.
maddeler arasindaki kismi iceren 6. Bolimde diizenlenen hiikiimlere gore
yapilmaktadir. Performans degerlendirme yontemlerinden geleneksel degerlendirme

skalalar1 veya diger ismiyle grafiksel degerlendirme skalalar1 kullaniimaktadir™®,

Calisanlarin performansi, daha onceden belirlenmis olan kriterler dogrultusunda
Olgiilmektedir. Polis memurlarmin  performans degerlendirme kriterleri  sicil

raporunda 3 ayr1 boliimde degerlendirilmektedir. Bu boliimler:

I DMSY, Md. 16.

12 pMSY, Md. 18.

193 pirler, age, 30.

l04Savas Bagcan, “Kamu Kesiminde Personeli Degerlendirme ve Ucret Sorunu” (Yiiksek Lisans Tezi,
TODAIE, 1993), 132.
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e Sahsiyet (kisilik) degerlendirmesi,
e Gorevdeki basarinin degerlendirilmesi,

e Yoneticilik yeterliliginin degerlendirilmesi,
basliklarindan olugsmaktadir.

657. sayili DMK’na tabi devlet memurlarinin, kendi i¢ hizmet kanunu bulunanlar
hari¢ olmak {izere, tamami DMSY’nin ekinde bulunan Sicil Raporu formunda yer
alan kriterler iizerinden degerlendirilmektedir. Degerlendirme kriterleri arasinda

herhangi bir agirliklandirma islemi yapilmamaktadir™®.

Performansinin 6lgiilmesi  i¢in kullanilmakta kriterler 100 puan {izerinden
degerlendirilmektedir. Her bir kriter i¢in verilmis puanlar toplanarak ¢ikan rakam

degerlendirmede dikkate alinmus kriter sayisina bolinmektedir'®,

Sicil notu ortalamast sicil raporlarin kullanilmasi ve doldurulmasi bdliimiinde
anlatildig1 tizere, 59 ve asagist olanlar yetersiz, 60°dan 75’e¢ kadar olanlar orta,
76’dan 89’a kadar olanlar iyi, 90’dan 100’e kadar olanlar ¢ok iyi olarak basarili

olmus ve olumlu sicil notu almis sayilirlar.
Buradan da degerlendirmede dortlii skalanin kullanildigr goriilmektedir.

Birinci ve ikinci sicil amirlerince yapilan degerlendirmelerin memurun sicilinin
olumlu veya olumsuz olmasina tesir etmesi veya ortalama sicil notu aralarinda 10
veya daha fazla fark olmasi halinde varsa tigiincii sicil amirinin kanaatine miiracaat

edilir ve tiglincii sicil amirinin degerlendirmesi esas alimr'”’.

3.2.2.5. Personel Durum Ve Davranislarinin Degerlendirilmesi

Sicil amirleri sicil raporunu doldurduklart her memurun genel durum ve davranislari
hakkindaki diisiincelerini (sahsiyet degerlendirmesi) belli bir skalaya veya

ortalamaya bagli olmaksizin doldururlar.

Bu boliim tespit edilebilen iyi veya kotii aligkanliklar ile kabiliyetler dikkate alinarak
doldurulur*®.  Sicil amirlerinin performans degerlendirmesi yaptigi memuru
hakkindaki olumlu veya olumsuz diisiincelerini agik ve geregine gore kisa veya

ayrintili olarak yazmalar1 gerekmektedir. Sicil amirlerinin memurlarin genel durum

195 Sabuncuoglu, age, 166-168.
196 pMSY, Md. 16.
W DMSY, Md. 16.
18 pMSY, Md. 17.
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ve davramslar hakkindaki diisiinceleri not takdirlerinde dikkate alinir™®.

3.2.2.6. Degerlendirme Periyodu

Performans degerlendirme yillik olarak yapilmakta ve Sicil Raporlariin her yilin
Aralik aymin ikinci yarisinda doldurulmasi gerekmektedir. Ancak kamu kurum ve
kuruluglarinca veya kamu iktisadi tesekkiillerince bir yildan az siire ile sozlesmeli
personel istihdam edilmesi durumunda bu personelin performans degerlendirmesi

sozlesmelerinin tamamlanmasina 1 ay kalinca yapllmaktadlrllo.

3.2.2.7. Performans Degerlendirme Sonug¢larinin Kullanim

657 sayili DMK’ nun 117 ve 118. maddeleri ve DMSY” nin 21, 22 ve 23. maddeleri
donemsel performansinin yetersiz oldugu degerlendirilen devlet memurlar ile ilgili
olarak yapilacak islemleri, buna itiraz hakkin1 ve bu hakki kullanma yollarini

diizenlemektedir.

Yapilan performans degerlendirmesinde yetersiz oldugu degerlendirilen polis
memurlari, bu duruma sebep olan kusur ve eksikliklerini gidermeleri i¢in gizli sicil
raporlarinin gorevli makamlara teslimini takiben bir ay icerisinde atamaya yetKili
amirce gizli bir yazi ile uyarilir'*'. Bu konudaki uyarma isi atamaya yetkili amirlere

Verilmistirllz.

Atamaya yetkili makam illerde ilgili kamu kurulusunun il miidiirii veya bolge
miidiiriidiir. Ornegin 11 Emniyet Miidiirliiklerinde atamaya yetkili amir en yiiksek

makamu isgal eden yetkili olarak 11 Emniyet Miidiiriidiir.

Yetersiz sicil aldiklarindan dolay1 atamaya yetkili amirler tarafindan gizli bir yaziyla
uyarilan polis memurlari, uyar1 yazisini aldiklari tarihten itibaren bir ay igerisinde bu

duruma itiraz edebilirler'®,

Itiraz, atamaya yetkili amire, sadece uyar1 yazisinda belirtilen kusur ve noksanliklara
kars1 yazili olarak yapilir. Yetersiz oldugu degerlendirilen polis memurlarinca sicil

raporuna yapilan itirazlar;

e Atamaya yetkili amirce,

19 pMmSY, Md. 17.
10 pMmSY, Md. 12.
1 pMSY, Md. 21.
12 pirler, age, 28.

13 pMSY, Md. 22.
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e Veya gorevlendirecegi ve itiraz edilen degerlendirmeyi yapan sicil amiriyle ayni

veya daha iist derecede bulunan bir devlet memuru tarafindan incelenir.

Inceleme, geregine gére memurlarin 6zliik ve sicil dosyast ile konuyla ilgili diger
belgeler tetkik edilerek yapilir. Inceleme sonucuna gore, atamaya yetkili amir,
kararini, inceleme icin kendisine verildigi tarihten itibaren 2 ay igerisinde ilgiliye
bildirirt*.

Bu karara kars1 polis memuru 60 giin icerisinde Idari Yargiya itiraz edebilir. Burada
idari yargidan kastedilen ilk adimda Idare Mahkemeleri, bu mahkemelerin verecegi

karara bagl olarak son adimda da Danistay’dir.

DMK’ nun 120. ve DMSY’ nin 24. maddesi uyarinca iki defa olumsuz sicil alan
devlet memurlar1 bagka bir sicil amirinin emrine atanirlar. Yeni atandiklar1 yerdeki
amirden de iiclincii defa olumsuz sicil almalar1 halinde devlet memuriyetiyle iligikleri
kesilerek haklarinda T.C. Emekli Sandigimin emeklilikle ilgili hiikiimleri

115
uygulanir—.

Tiirk Polis Teskilatinda her yil amirler arasinda kidem siralamasi yapilmakta ve bu
siralama terfi kararlarinda dikkate alinmaktadir. Sene sonunda diizenlenen sicil
raporlari neticesinde her yil mart ayinda amir sinifi personelin kidem sirasi
aciklanmaktadir. Kidem sirasinin belirlenmesinde oncelikle sicil notlar1 dikkate
alinmaktadir. Sicil notlarinin esitlii durumunda ise alinan odiiller belirleyici
olmaktadir™®. Sicil degerlendirmesi standart hale getirilip nesnellikten ¢ikariimadigi
takdirde personelin kidem sirasi da gergek performansi ortaya koymayacaktir.
Oniimiizdeki dénemde Emniyet Teskilatinda kadrosuzluk sebebiyle bir iist riitbeye
terfi edememe siirecine girilecegi kaginilmaz goriilmektedir. Kidem siras1 iste bu
gecis slirecinde personelin karsisina ¢ikacak ve terfi konusunda doniisii olmayan
ciddi sikintilara sebep olacaktir. Bu anlamda calisanlarin gercek performansini
6l¢ememe c¢aliganlarin orgiit politikalarina giivenini azaltacak, is motivasyonunu ve

tatminini diisiirecek, 6z giivenini kaybetmesine yol agacaktir™’.

DMSY ’ne gore degerlendirme, yiikseltilecek devlet memurlarinin ayirt edilmesinde,

emekliye ayirmada, hizmetle iligkisinin kesilmesinde ve gorev degistirmelerde

' DMSY, Md. 23.

15 pirler, age, 31-32.

18 Alptekin Aslantas, “Emniyet Teskilatinda Performans Degerlendirme”,
http://www.egm.gov.tr/egitim/dergi/eskisayi/39/web/makale/Alptekin_Aslantas.htm [11.11.2006].

117 age,
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baslica dayanak olmaktadir',

Diger yandan DMK’nun 29/01/1984 tarih ve 243 sayili Kanun Hiikmiinde
Kararname ile degisik 64. maddesi alt1 y1l iist tiste 90 ve {istii puanla olumlu sicil alan
memurlarin bir kademe ilerleme almasi hiikmiinii diizenlemektedir. Bu durum
performans degerlendirme sonuglarinin o6diillendirme kararlarina girdi olarak
kullanildigit ve devlet memurlarinda olumlu izlenimler biraktifi seklinde

yommlanmak‘[aldlr119

. Ayrica Emniyet Teskilatinda bir {ist riitbeye terfi etme, yurtdisi
gorevlerde veya bazi 6zel birimlerde gorevlendirilme ve en Onemlisi kidem
siralamasinin  belirlenmesinde en Oncelikli kriter sicil notlaridir. Sene sonunda
diizenlenen sicil raporlar1 neticesinde her yil mart aymmda amir sinifi personelin
kidem siras1 aciklanmaktadir. Kidem sirasinin belirlenmesinde oncelikle sicil notlari

dikkate alinmaktadir*?°,

Bu nedenle performans degerlendirme sonuclarinin
kullanim1 agisindan Emniyet Teskilatinin diger kamu kurum ve kuruluslarina gore

biraz daha ileri durumda oldugu goriilmektedir.

3.2.2.8. Performans Degerlendirmenin Gegerligi ve Giivenilirligi

Her derecedeki sicil amirlerinin 657 sayili DMK. ve DMSY. hiikiimlerine uygun
olarak memurlar hakkinda sicil raporlarinda yaptiklar: degerlendirmeler birbirinden
bag1ms1zd1r121 ve DMSY’nin 16. maddesi hiikiimlerine gore etkili ve gegerlidir. Polis
memurlarin sicil notu en az iki sicil amirince birbirinden bagimsiz olarak verilen
notlarin aritmetik ortalamasina goére belirlenir. Ancak birinci ve ikinci sicil
amirlerince yapilan degerlendirmelerin memurun sicilinin olumlu veya olumsuz
olmasina tesir etmesi veya ortalama sicil notu aralarinda 10 veya daha fazla fark
olmas1 halinde varsa ii¢ilincii sicil amirinin kanaatine miiracaat edilir ve tigiinci sicil
amirinin degerlendirmesi esas alinir. Ugiincii sicil amiri yoksa ikinci sicil amiri ile
yetinilirt?.

Garez veya Ozel maksatla memur hakkinda gergege aykir1 degerlendirme yaptig
anlasilan sicil amirinin degerlendirmesi gegersiz sayilarak memur hakkinda varsa

diger sicil amir veya amirlerinin degerlendirmesine gore, yoksa o sicil doneminde

118 Canman, age, 84.

WAyse Yildiz, “Kamu Yonetiminde Gizlilik Yoniiyle Basarim Degerlendirmesi”, Tiirk idare
Derqgisi, s. 418 (Mart, 1998): 191.

120 Aslantas, age

2 DMSY, Md. 20.

122 Tortop, age, 10.
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son li¢ yilin aritmetik ortalamasi esas alinarak buna gore islem yapilir. Gergege aykiri
olarak memur lehine yapildig1 anlasilan degerlendirmeler de gecersiz sayilir. Bu
takdirde de diger degerlendirmelere, baska degerlendirme yapilamamigsa memurun
son 3 yila ait sicil raporlariin ortalamasina gore islem yapilir. Eger memur hakkinda
ic yildan az degerlendirme yapilmissa sicil raporu doldurulmus olanlarin ortalamasi
esas almir. Garez veya Ozel amagla sicil raporlarimi gergege aykir1 doldurduklar

anlasilan sicil amirlerinin cezai sorumluluklari saklidir.

Degerlendirme kurullarinin  uygulamadan kaldirilmasi da aynen sicil not
defterlerinde oldugu gibi asir1 zaman almasi ve pratikte islememesi gerekcesine
baglanmistir. Ancak su durumda yapilan performans degerlendirmesinin gergege
uygunlugunu denetleyecek higbir birim, makam veya yapi bulunmamaktadir. Sicil
sistemi gizli ve devlet memurlarinin kendileri hakkinda verilen sicil puanlarim
o0grenme imkani da olmadigina gore sicil amirlerine miithis ve kontrolsiiz bir gii¢
verilmistir. Kontrolsiiz gii¢, gli¢ degil, tehlike kaynagidir. Kaldi ki personel sayisinin
fazla olmasi da degerlendirme kurullarinin kaldirilmasina neden olamaz ¢iinkii polis
sayist Tiirkiye’den ¢ok fazla olan Ingiltere’de bile degerlendirme kurullari

12
uygulamasi vardir'?,

3.2.2.9. Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Sistemindeki

Eksiklikler ve Karsilasilan Sorunlar

Performans degerlendirme islemi personele hiyerarsik olarak uzakta olan amirler
tarafindan is analizine dayanmayan ve tamamina yakini siibjektif olan kriterlerle
yapilmakta ve sonuglar personelden gizli tutulmaktadir. Ayrica organizasyonel
amaglara ulasma yolunda personelin performansini incelemek yerine cezalandirma

ve Odillendirme araci kullanilmaktadir.

Performans degerlendirme kriterlerine dikkat edildiginde tamamina yakiinin
personelin isteki performansmna degil de kisilik 6zelliklerine odaklanmis oldugu
gorilmektedir. Performans kriterlerinin 6l¢iilmesinin somut verilere dayandirilmasi,
amirlerin genel karakterleri dogrultusunda anlam kazanan kriterler olmaktan
cikarilarak her kriterin organizasyonun amacima yonelik olup olmadiginin

arastirilmasi ve bu amag¢ dogrultusunda standart ol¢iiler tespit edilerek bu teskilatta

123 Canman, age, 23-27.
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gorev alacaklarm standart niteliklerinin belirlenmesi gerekmektedir'®*,

Performans degerlendirme sistemine bir baska a¢idan bakildiginda yaptig1 is her ne
olursa olsun personelin tamaminin ayni kriterlerle degerlendirildigi goriilmektedir.
Biiro hizmetlerini yiiriiten personel de operasyonel birimlerde ¢alisan personel de
ayni kriterlerle degerlendirilmektedir. Hatta kriterler arasinda bir kisilerin ¢alistig
birime gore bir agirliklandirma bile yapilmamaktadir. Oysaki adli sorusturma yapan
birimlerin personelinde diistindiiklerini yazili veya sozlii olarak anlasilir sekilde ifade
edebilme becerisi 6nemli ve aranan bir 6zellikken bilgisayar basinda veri girisi yapan
personelde bu ¢ok da Onemli olmayabilir. Ya da iiniformali olarak calismay1
gerektiren birimlerde kilik ve kiyafetin diizgiin olmasi dikkat edilecek bir hususken,
sivil kiyafetle calismay1 gerektiren birimlerde 6nemsenmeyebilir. Bu da performans

degerlendirme siirecini islevsizlige iten nedenlerden biri olarak géze ¢arpmaktadir.

Ozellikle Emniyet Teskilat1 gibi gorev cesitliliginin ¢cok fazla kurumlarda her birimin
personelini kendine has kriterlerle degerlendirmesi ya da Asayis, Terorle Miicadele,
Cocuk, Kacgakeilik ve Organize Suglarla Miicadele Sube Miudiirliikleri ve Polis
Merkezleri gibi benzer isleri yapan birimlerin idari birimlerden farkli kriterlerle
degerlenmesinin ¢ok daha etkili olacag: diisiiniilmektedir. Benzer sekilde Pasaport,
Yabancilar, Ruhsat ve Tebligat Isleri, Personel, Biit¢e, Insaat Emlak, Tkmal Sube
Miidiirliikleri gibi biiro hizmetleri yiiriiten birimler de daha ¢ok biiro gorevlerine
yonelik olarak gelistirilecek kriterlerle, Bilgi islem, Olay Yeri Inceleme ve Kimlik
Tespit ve Muhabere Elektronik Sube Midiirliikleri gibi teknik birimler de kendi

gorev yapilarina uygun teknik kriterlerle degerlendirilmelidir.

Kriterlerin kisilik 6zelliklerine degil, is basarisina yonelik olmasi, is analizinden
kaynaklanmas1 ve farkli tiirden isler yapan personelin ortak kriterlerle degil,
yaptiklart ige uygun kriterlerle degerlendirilmesi performans degerlendirmede

kriterlerden kaynaklanan problemlerin ¢6ziim yolu olarak gérﬁlmektedir125.

Emniyet Teskilati Mensuplarinin Sicil Raporlarint Diizenlemeye Yetkili Amirleri
Belirleyen Yonetmelik performans degerlendirme yetkisini miimkiin oldugunca {ist
diizey yoneticilere vermistir. Sube Miidiiriiniin emrinde ¢alisan 300-500 personeli

birden takip etmesi ve performanslar1 hakkinda fikir sahibi olmasi miimkiin

124 Ahmet Kenan Oncii, “Tiirk Silahli Kuvvetleri Personel Yénetimi” ( Yiiksek Lisans Tezi, TODAIE,
1987), 143
125 Akdeniz, age, 136.
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olmamaktadir. Diger yandan Sube Miidiiriiniin performans anlaminda tam olarak

takip edemedigi personeli Emniyet Miidiiriiniin takip etmesi tamamen imkansizdir.

Bilimsel aragtirmalara gore, bir yoneticinin birlikte ¢alisacagi ve kendisine dogrudan
bagli olan personel sayisinin maksimum 20 olmasi gerektigini savunmaktadirlar. Bu,
bir yoneticinin ayni anda en fazla yirmi personelini etkin olarak denetleyebilecegi ve
izleyebilecegi anlamina gelmektedir. Bu nedenle insan kaynaklart yonetimi
kaynaklarinda, performans degerlendirme kaynaginin yoneticiler olmasi gerektigini
savunan goriisler bile degerlendirme isleminin kesinlikle ilk amir tarafindan

yapilmasi gerektigini belirtmektedirler.

Emniyet Teskilati Mensuplarinin Sicil Raporlarin1 Diizenlemeye Yetkili Amirleri
Belirleyen Yonetmeligin tamami incelendiginde yukaridaki drnekle paralel sekilde
performans degerlendirmesi yapma yetkisinin genellikle personelle dogrudan
calismayan amirlere ve genellikle iist diizey yoneticilere verildigi goriilmektedir.
Bunun nedeni olarak, performans degerlendirme isleminin yoneticiye bir gili¢ araci
olarak sunulmus olma ihtimali diisiiniilebilir. Oysa performans degerlendirmenin bir
cezalandirma veya 6diillendirme araci olarak kullanilmasi onu amacindan saptiracagi
gibi organizasyon icerisinde yersiz spekiilasyonlara neden olmakta ve genel

motivasyonu diisiirmektedir.

Yukarida bahsedilen sorunun ¢6ziimii adina performans degerlendirme yetkisinin ilk
amirlere devredilmesi en acil dnlem olarak goze c;arpmaktadlrIZG. Ancak vatandas
memnuniyeti anketleri mutlaka yapilarak, kurumsal degerlendirme sonuglari ile
birlikte en azindan her kademedeki yoneticinin bireysel performans degerlendirme

puanina etki etmelidir.

Sicil raporlarmin gizlilik kuralinin tek istisnas1 devlet memurlarinin yetersiz olarak
degerlendirilmeleri durumunda ortaya ¢ikmaktadir. DMSY’ nin 21. maddesi geregi
amirleri tarafindan doldurulan sicil raporunda yetersiz oldugu belirtilen devlet

memurlari atamaya yetkili amir tarafindan gizli bir yazi ile uyarilmaktadirlar.

Sicil raporlarmin gizli olarak doldurulmasinin ¢ok sakincali yanlari bulunmaktadir.
Amirler sicil raporlarin1  bir cezalandirma ve oOdiillendirme araci olarak

kullanmaktadirlar.

126 Kadir Bozlu, “Personelin Degerlendirilmesi ve Tiirk Kamu Yonetimindeki Uygulama” ( Yiiksek
Lisans Tezi, TODAIE, 1987), 67.
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Performans degerlendirme sonuglarinin personele bildirilmesi agisindan timit verici
bir takim mevzuat degisiklikleri de yok degildir. 2004 yilinda ¢ikarilarak yiirtirliige
giren 4982 sayili Bilgi Edinme Hakki Kanununun 25. maddesinde “Kurum ve
kuruluglarin kamuoyunu ilgilendirmeyen ve sadece kendi personeli ile kurum igi
uygulamalarina iligkin diizenlemeler hakkindaki bilgi veya belgeler bilgi edinme
hakkinin kapsami disindadir. Ancak s6z konusu diizenlemeden etkilenen kurum
calisanlarinin bilgi edinme haklar1 saklidir” seklinde ifade edilen hiikiimlere
dayanarak Icisleri Bakanligi Emniyet Genel Miidiirliigiiniin 10/06/2004 tarihli
basvurusu sonucu Bilgi Edinme Degerlendirme Kurulunun 05/07/2004 tarih ve
2004/18 sayili kararlart ile sicil sonuglarinin talep edilmesi halinde personele

bildirilmesi hiikme baglanm1$t1r127.

Geleneksel yonetim anlayisinin bir yansimasi olarak, Tiirk Kamu Y 6netiminde kisiye
baglilik esastir. Bu da, hiyerarsik yapi igerisinde asti Orglitten c¢ok iistiine bagh
duruma getirmektedir. Ast, st ile arasi iyi oldugu siirece herhangi bir zarar
gérmeyecegini bildiginden, degerlendirme ortaya konulan performanstan ¢ok kisisel
iligkilere gore sekillenmektedir. Kazanci, kamu yoOnetiminin gorevliden orgiitiin
amaglarindan ¢ok tistiin emirlerine gore hareket etmesini bekledigini ifade ederek,
disiplin onlemlerinin yaninda degerlendirme isleminin de {iistiin elinde asta karsi

kullanabilecegi bir silaha doniigebilecegine vurgu yapmaktad1r128.

Mesela, bir Il Emniyet Miidiirliigiinii géz oniine aldigimizda, il merkezinde galisan
tiim personelin birinci sicil amiri, kendisine en yakin birim amiri, ikinci sicil amiri
ise 1l Emniyet Miidiiriidiir. Personelin sicil notu hesaplanirken her iki sicil amirinin
vermis oldugu sicil notunun ortalamasi alinmaktadir. Ancak o6zellikle biiyilik
sehirlerde, 11 Emniyet Miidiirlerinin, performansmi degerlendirmek amaciyla sicil
raporunu doldurdugu personelin ¢ogunu bizzat taniyamadiklari gibi, sergilemis
olduklar1 performans diizeyini de bilmeleri imkansizdir. Hal bdyle olunca, birinci
sicil amirinin degerlendirmesi 6nem kazanmaktadir. Tek kisinin inisiyatifine kalmis
ve hangi kriterlere gore degerlendirildigi belli olmayan bir sistemde performans
degerlendirmesi, yoneticinin personel iizerinde egemenlik kurmasina yol agabilecek
bir silaha doniisebilmekte ya da degerlendirmede kisisel iligkilerin 6n plana

ctkmasina neden olabilmektedir.

127 Akdeniz, age, 144.
128 Metin Kazanci, “Personel Degerlendirmesi”, Amme idaresi Dergisi, c. 7,s. 1 (1974), 17.
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Ustlerden iyi sicil almis ve kétii sicil almis astlar arasindaki farklilig tespit etmek
amaciyla yapilan bir arastirmada istlerin astlarini, eger astlar islerini {istlerin
istedikleri bi¢imde yapiyorlarsa iyi olarak degerledikleri hipotezi ileri siiriilmiistiir.
Diger hipotezler dogrulanmamis olmakla beraber, amire ve kuruma karsi takinilan
tutumun ve ise alisabilme durumunun kisinin iyi veya kotii olarak degerlendirilmis
olmasina degil, bizzat amire bagli bir fonksiyon oldugu tespit edilmistir. Yani,
yapilan is ne derece iyi vasiflara sahip olursa olsun performansi, amirinin

degerlendirme konusundaki tutumuna bagl olarak degismektedir.

Emniyet Genel Miidiirliiglince 1996 yilinda yapilan bir ¢alismada polise gorev veren
318 kanun, 77 tizik, 299 yonetmelik ve 42 yonergenin oldugu tespit edilmistir.
Polis, kanunen kendisine verilen bu gorevleri yapmak zorundadir. Emniyet Teskilati
icerisinde herhangi bir birimde calisan personelin, yapmasi gereken tiim gorevler
konusunda genel olarak net bir bilgisi olmamasinin yaninda, saglikli bir ig analizinin
de yapilmamis olmasi, c¢alisanlarin performanslarinin  hangi kriterlere gore
degerlendirilecegi sorununu ortaya ¢ikarmaktadir. Mevcut sicil raporundaki Kkriterler

genel olup bunlarin ¢ogu personelin bizzat yaptig1 isle dogrudan ilgili degildir.

Emniyet Teskilatinda c¢alisan personelin gizlilik ve teknik bilgi gerektiren bazi
birimlerde c¢alisanlar harig, hizmet geregi olarak gorev yerleri sikca
degistirilmektedir. Bu da ozellikle, iist ve amirlerin personeli yakindan tanimaya
firsat bulamadan onlarin ilgileri, ihtiyaclari, eksiklikleri vb. gibi konularda saglikli
bir bilgiye sahip olmalarin1 engellemektedir. Dolayisiyla, calisanin ortaya koydugu
ya da cesitli nedenlerle sergileyemedigi yeterli performans konusunda, {istiin dogru
karar vermesini zorlastirmaktadir. Ciinkii bireyin basarisini kisisel etmenler oldugu
kadar g¢evresel ve orgiitsel etmenler de etkilemektedir. Dolayisiyla, performans
degerlendirilirken kiginin dogrudan kendisinden kaynaklanmayan diger faktorlerin de

bilinmesi ve gbz dniinde bulundurulmasi gerekmektedir.

Yapilan hizmetlerin kamusal nitelikli olmasi1 ve yasal nedenlerle performans-iicret
iligkisi olusturulamamasi, ¢ok c¢alisanla az calisanin ayni {icreti almasi, bunun da
Otesinde yliksek performans gosteren calisanlarin daha ¢ok isle odiillendirilmesi,
buna karsilik verimsiz personelin pasif bir birimde istirahata ayrilmasi, ¢alisanlarin
motivasyonunun saglanmasi ve yiiksek performansin oniinde en biiyiik engel olarak

goze carpmaktadir.

Diger yandan, 6diillendirme sisteminin teskilattaki her birim ya da pozisyon igin ayr1
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ayr1 belirlenecek basar1 kriterleri dogrultusunda, ortaya konacak yiiksek performans
ile iliskilendirilmemis olmasi ve genel olarak uygulanmasi, icraat¢r olarak
nitelendirilebilecek birimlerde c¢alisan personel i¢in 6zendirici olmakla birlikte,
Emniyet Teskilatinin geneli i¢in degerlendirildiginde huzursuzluga ve motivasyon
eksikligine sebebiyet verdigi sdylenebilir. Ornegin, Emniyet Teskilatinda Asayis,
Kagakcilik, Olay Yeri Inceleme gibi birimlerde ¢alisanlar, normal gorevlerini
yaptiklar1 halde para odiilii veya takdirname ile Odiillendirilirken, Polis
Merkezlerinde calisan ya da biiro hizmetleri ifa edenler ise normalden daha fazla
gayret ve performans sergileseler bile para 6diili ile 6diillendirilmemektedir. Aslinda
bu, performansin her birim i¢in ayr1 kriterlere gore degerlendirilmemesinden
kaynaklanmaktadir. Performans-6diillendirme iliskisini diizenleyen bir sistemle bu

sorun ¢Oziilebilir.

Yapilan igin kamusal nitelikli olmasit ve nicelik olarak Olglimlenememesi gibi
nedenlerden dolay1 performans degerlendirmesinin siibjektiflikten kurtarilmasi tam
olarak miimkiin olamamaktadir. Ornegin, bir Polis Merkezinde calisan personelin
basarisinin, sadece o polis merkezinin sorumluluk boélgesinde meydana gelen sug
sayisinin ortaya konulmasiyla Olgiilmesi miimkiin degildir. Sug¢ sayis1 diger
karakollara gore daha fazla olan bir polis merkezindeki personelin sergiledigi
performans, sorumluluk bdlgesinde daha az su¢ islenen bagka bir karakolda caligan
personelden daha fazla olabilir. Dolayisiyla, personelin performansini gergege en

yakin olarak yansitabilecek standartlarin saptanmasi 6nem arz etmektedir.

Emniyet Teskilatinda riitbe terfilerinin kidem ve liyakat esaslarina gore yapilmasi
benimsenmistir. Kidem, bir riitbede gecen fiili ¢alisma siiresini, liyakat ise personelin
aldig1 sicil, 6diil ve takdirnamesi, egitim ve Ogretimle kazanilan bilgi, beceri ve
davraniglar ile ge¢mis hizmetlerinde almis oldugu cezalar, gecirdigi ve halen devam
eden sorusturmalarinin niteligine gore belirlenecek terfi yeterliligini ifade etmektedir.
Kidem sirasinin tespitinde, bulunulan riitbeye atanma tarihi 6nce olan, ayni tarihte
terfi edenlerden, bulunduklar riitbedeki zorunlu en az bekleme siirelerinde almis
olduklar1 son ii¢ yil sicil ortalamasi yiiksek olan, sicil notlarimin esitligi halinde
bulundugu riitbede 6diil ve takdirnamesi yiiksek fazla olan, bunlarin esitligi halinde

ise sicil numarasi daha kiiciik olan digerine gore daha kidemli sayilmaktadir.

Goriildiigii gibi, riitbe terfiinde esas olan kidem ve liyakatin belirlenmesinde sicil

notlar1 6nemli bir yer tutmaktadir. Ancak, objektif ve adil bir degerlendirme sistemi
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olusturulamadigindan ve terfi edecek personelin iist riitbelerdeki basar1 potansiyeli
degerlendirilmediginden terfi sisteminin saglikli isledigini sdylemek zordur. Polis
memuru riitbesinde basarili olan birisi, Komiser Yardimcisi riitbesinde ayni basariy1
gésteremeyebilirlzg. Ciinkii degisik riitbe ve yonetim kademeleri degisik yetenek ve
kabiliyet gerektirmektedir. Findikli'nmin da ifade ettigi gibi, Emniyet Teskilatinin
heniiz hak edenin yiikselebildigi, sistemli bir terfi politikasina sahip oldugu
sOylenemez. Tiirkiye’de polis terfileri, personelin giyabinda ve ondan habersiz
yapilmakta, ilgililer terfi edip etmediklerini ancak sonuglar agiklandiktan sonra
Ogrenebilmektedirler. Bir bakima, kisisel olarak terfi etmemekte, ama yonetim
tarafindan terfi ettirilmektedirler. Terfiler, kisilerin bireysel basart durumuna gore
degil, toptan veya grup halinde yapilmakta, ayni devreler ayni1 anda toptan terfi

ettirilmektedir™°.

3.3. Kamu Personeli Rejimi Yasa Tasarisi ve Performans Yonetimi

Tiirkiye’de 6zellikle 1990’11 yillardan sonra kamu ydnetiminde reform cabalar1 daha
da hizlanmis durumdadir. Bu reformlar 1980°’li yillarda baglatilan ekonomik
reformlarin devam niteligindedir. Yerel yonetimlere iliskin yeni kanunlar yiiriirliige
girmistir. Ancak kamu personel kanunu tasarisi taslagi uzun siliredir glindemde

olmakla birlikte heniiz uygulamaya gegirilememistir.

Tiirk Kamu Personel Sisteminin bir reform ihtiyaci i¢inde oldugu akademik, siyasi
ve yonetsel kesimlerce kabul edilmektedir. Ancak reformun niteligi tartigmalidir.
Sistemin, liyakate dayali olmayan ise alma ve yiikseltmeler, partizanlik, yolsuzluk,
niteliksizlik, verimsizlik, diisiik maas, ticret sistemindeki karmasiklik, sicil (basari

degerlendirmesi) vb. sorunlart bulunmaktadir.

657 sayilh DMK’ da “Siciller” adli boliim, taslakta “personel ve basari
degerlendirmesi” olarak degistirilmistir. Taslak metnin biitiinlinde “sicil” sozciigii
yerine “personel ve basar1 degerlendirmesi” ifadesi kullanilmaktadir. Personel ve
basar1 degerlendirmesi konusu genisce ve yeni bir bolim olarak mevzuata

girmektedir.

129 Charles R. Swanson, Leonard Territo, Robert W. Taylor, Police Administration: Structures,
Proses and Behavior, 2. ed. (USA: Macmillan Publishing Company), 229.

130 Remzi Findikly, « Tiirk Polisinde Terfi Sistemi ve Dis Ulkelerle Karsilastirimasi”, Polis Dergisi,
s. 25 (2000), 191-192.
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* Performans degerlendirme ve performans 6demesine iligkin hiikiimler (md.70-

76, 111)

Esit ise esit iicret yerine performans iicret sistemi getirilmektedir. Burada hemen
“performans sisteminin adilligi nasil saglanacak?” sorusu akla gelmektedir. Bu
baglamda performans 6demesi hiikkmiinde (md.111/4) komisyonda en ¢ok iiyeye
sahip sendika temsilcisine yer verilmesi olumludur ancak diger sendikalara da s6z

hakki verilmesi diisiiniilmelidir.

Kamu hizmetlerinin goriilmesi, niteligi itibariyla o6zel sektéor mal ve hizmet
tiretiminden farkli oldugundan bu hizmetleri yiiriitecek personelin de kendine 6zgii
bir rejim igerisinde calismalar1 esastir. Dolayisiyla kamu personelinin en dikkat
cekici ozelligi “gorevde devamlilik”, bir diger ifadeyle “hizmet giivencesi” dir. Bu da
ancak memuriyet statiisii ile miimkiindiir. Hizmet giivencesini, sadece memuru “gelik

2

bir zirth” i¢ine koyan ve ona alabildigince keyfilik kazandiran bir unsur olarak

gormek eksik bir yaklasim olacaktir.

Yukarida da ifade edildigi gibi asil sorun “liyakat” ilkesinin yeterince hayata
gecirilememesidir. Hizmet giivencesi, liyakatli kamu gorevlisinin gorevini
tarafsizlikla  yapabilmesinin  vazgecilmez kosuludur. Sozlesmeliligin  kamu
gorevliliginde yayginlasmasi, bu siirecin siyasi etkilere olabildigince agilmasi ve
dejenere olma ihtimalinin artmasi anlamina gelecektir. “Politizasyon” gibi bir
¢oziilmeden daha da dnemli bir diger ¢6ziilme “liyakat” ilkesinin ihmal edilmesidir.
Boylelikle Anayasa’nin, her Tiirk’iin kamu hizmetlerine girme hakkina sahip oldugu
ve bununla ilgili tek 6l¢iitiin liyakat olduguna iliskin hitkmi (T.C. 1982 Anayasasi,
md.70) ile ilgili sikint1 dogabilir. Buna dikkat edilmelidir. Bu noktada memurlarin ve
ozellikle de is devamliligi gilivencesinden yoksun bulunan sozlesmeli personelin
degerlendirilmelerinin, hangi objektif Olciitlere gore yapilacagi ve uygulanacagi,
konusunda ciddi sikintilar ortaya c¢ikabilir. Bunun yam sira, “performans ¢demesi”
uygulamalar1 da (md.111) calisanlar arasinda rekabet, huzursuzluk ve bazi
istenmeyen gayri ahlaki davraniglar1 dogurabilir ki bdyle bir durumda, taslakta yer
alan “igbirligi” kural ile ¢elisilmis olunur, personel dayanismasi ve isbirligi bundan
zarar gorebilir. Kamuoyunda da yogun tereddiitlerin var oldugu bu hassas konuya

cok dikkat edilmesi gerekmektedir.
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* Personel ve basar1 degerlendirme amirleri (md. 72)

Taslakta personel ve basari degerlendirme amirlerinin yonetmelikle belirlenecegi
belirtilmektedir. Ilgili ydnetmelikte degerlendirme amirinin birden fazla olmasi
geregine yer verilmesi yararli olacaktir. Ayrica, belirlenen amirlere bu konuya iliskin

egitim verilmelidir.
* Personel ve basar1 degerlendirme formlarinin diizenlenmesi (md.73)

S6z konusu formlarin diizenlenmesinde amirlerin adil ve tarafsiz davranmalari
zorunlulugu getirilmesi yerinde olmakla birlikte bunun herhangi bir yaptirima
baglanmamis olmasi ve degerlendirme Ol¢iitlerinin madde metninde agik bir bigimde
yer almamasi Onemli bir eksikliktir. Ayrica, personel ve basart degerlendirme

formlarinin gizliligine iligskin belirgin bir ifadeye yer verilmesi gereklidir.
* Basarmin gelistirilmesi (md.74)

Bugiine kadar Tiirk kamu biirokrasisine getirilen dnemli bir elestiri hatalara odakli
olmasi, hatalarin diizeltilmesinde cezalandirma yolunun kullanilmasidir. Bu hiikiim,
hatalarin diizeltilmesinde egitim unsuruna yer vermesi, ¢alisanlarin gelistirilmesi,

onlarin goriis ve Onerilerine yer verilmesi dogrultusunda olumlu bir diizenlemedir.
* Personel ve basar1 degerlendirmeleri ve bildirilmesi (md. 75)

Rakamlarla degerlendirme esasi tasari taslaginda yer almistir. “Personel ve basari
degerlendirme dosyalar1 gizlidir” ifadesi bu taslakta yoktur. Performans
degerlendirmede notlar1 60-69 olanlar ‘gelistirilmesi gerekli’, 70-79 olanlar ‘yeterli’,
80-89 olanlar ‘iyi’, 90-100 olanlar ise ‘cok iyi’ olarak goriinmektedir. Bu tip
derecelendirmelerde yoneticilerin personel arasinda ayrim yapmadan biiyiik dlgiide
ayni puant verdigi ya da personel arasinda haksiz bir ayrimcilik yapildig:
goriilmektedir. Ozellikle performans sisteminin maas/iicreti etkiledigi durumlarda bu
s0z konusu olmaktadir. Performans sisteminin bu agmazina karsi taslakta nasil bir
onlem mekanizmas1 getirildigi belli degildir. Kisiye bildirimin “6zel bir yaziyla”
yapilacagi ifade edilmekle birlikte, bunun “gizli” yapilacagi da belirtilmelidir.
Notlamay1 yapacak amirlere konuya iligkin egitim verilmelidir. Personel ve basari
degerlendirmesi 2 defa {ist iiste “olumsuz” olan memur bagka bir personel ve basari
degerlendirmesi amirinin emrine verilmekte iken, sozlesmeliler i¢cin bu s6z konusu
degildir. Dolayisiyla; bir c¢alisma bicimi olarak sozlesmelilige bu olanagin

saglanmamis olmasi, kamu hizmetlerinin devamlilig1 ve liyakat ilkelerine biiyiik
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olciide zarar verebilecektir. Ustelik sdzlesmeliligin asli ve siirekli gorevleri yiiriitecek
personel bakimindan da yayginlasabilecegi olasiligr dikkate alindiginda bu zarar

daha da artabilecektir.
» Takdirname (md. 77)

Kamu gorevlilerine, uygulamada sik rastlanmamakla birlikte, basarilar1 karsiliginda

takdirname verilmektedir. Takdirnamelerin torenle verilmesi diistintilebilir.
* Performans 6demesi (md.111)

DMK’ da ongoriilmeyen yeni bir 6deme bi¢imidir. Performans 6deneginin toplam
personel giderleri 6deneginin yiizde birini gegmemek iizere olusturulmasiyla ortaya
¢ikacak performans 6demesi, o kurumda ¢ok sayida g¢alisanin yiiksek performans
gostermesi durumunda  yetersiz ~ kalacaktir. Performans Odeneginin
“...degerlendirmeyi takip eden yilda, aylik olarak” yapilmasi Ongoriilmiistiir.
Performans Odemesine iliskin olarak sendikalara da séz hakki taninmaktadir;
“Kurumlarda, varsa en c¢ok iiyeye sahip kamu gorevlileri sendikasi temsilcisinin
katilimiyla ilgili kurumun {ist yoneticisinin belirleyecegi 5 kisilik performans
degerlendirme komisyonu veya komisyonlarinca, Haziran ve Aralik aylarinda
yapilacak degerlendirme sonuclarina gore memurlar, diger kamu gorevlileri ve
sozlesmeli personelin yillik performans degerlendirme sonuglari, uygun araglarla ilan
edilir.” Performans degerlendirmede kurul yolunu agan, performans sonuglarinda
aciklik-saydamlik ilkesini getiren onemli ve yeni bir hiikiimdiir. Bu baglamda
komisyonda en ¢ok iiyeye sahip sendika temsilcisine yer verilmesi olumludur ancak

diger sendikalara da s6z hakk1 verilmesi diisiiniilmelidir®".

Yasa taslag: ile performans denetimi ile is yiikii artirilacaktir. Taslakta, her kamu
personeli i¢in personel ve basar1 degerlendirme dosyasi tutulmasi planlanmaktadir.
Bu dosyanin tutulmasinin iki temel amaci vardir. Birinci amag, tim g¢alisanlarin
yonetici ya da amirler tarafindan personel ve basar1 degerlendirme formlar ile siki
bir denetime tabi tutulmasidir. Ikinci amag ise, calisanlarm personel ve basari
degerlendirmesinde basarili goziikmesi i¢in daha fazla ve daha yogun caligmak
zorunda kalacak olmalaridir. Ayrica, basart formlarinin diizenlenmesi tamamen

yonetici ya da amirin inisiyatifine birakilmakta ve degerlendirmede tamamen

B Ayse Yildiz Ozsalmanli, ibrahim Arap, Aykut Acar, “14.10.2005 Kamu Personel Kanunu Tasarist
Taslag1 Uzerine inceleme Ve Degerlendirmeler”, (2005), 12-14.
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siibjektif kriterler getirilerek, calisanlarin iradesi ve kisiligi resmen yok

sayilmaktadir’®,

132 Oztiirk Tiirkdogan , “Devlet Memurlar1 Kanunu Yasa Tasarisi Taslagma iliskin Bilgi Notu”
http://www.memurlar.net/haber/56666/, [28.06.2007].
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4. AVRUPA BIRLiGIi UYE ULKELERI POLIS TESKILATLARI
PERFORMANS DEGERLEME SiSTEMLERI

Ulkemizin Avrupa Birligi’ne (AB) uyumu siirecinde, polis yénetimine de AB’ndeki
uygulamalar1 kazandirmak gerekmektedir. Bu bakimdan AB iiye iilkelerinin polis
teskilatlar1 performans yonetimi ile ilgili bir ¢alisma eksikligi oldugunun farkina
varilmistir. Bu eksikligin giderilerek Emniyet Tegskilatina faydali olabilmesi i¢in bu
boliimde baz1 AB iiye iilkelerinin® polis teskilatlar1 performans yonetim sistemleri

incelenmistir.

4.1. ispanya Ulusal Polisi Ve Performans Degerlendirme Sistemi

4.1.1. Ispanya’da Genel Giivenlik Yapilanmasi

Ispanya, Ulusal Polis (Cuerpo de Nacional de Policia), Guardia Civil, Ozerk Bolge
Polisi, Yerel Polis (Municipal / Belediye Polisi) seklinde dort parcali bir giivenlik
yapilanmasina sahiptir. Giivenlik birimlerinin {istlendikleri gorevler ve fonksiyonlar

ise su sekildedir:

4.1.1.1. Ulusal Polis (CNP)

Ispanya’da, 1986 yilina kadar * Istihbarat-Sorusturma Polisi ” ve “ Ulusal Polis ”
seklinde iki farkli polis teskilat1 gorev yaparken, daha ¢ok askeri nitelikte olan ve 30
bin personele sahip CNP 1986 yilinda kapatilarak sivil nitelikli ispanyol Ulusal
Polisi kurulmus ve ayni y1l icinde, giivenlik mevzuati da yenilenerek “Ley Organica”

adiyla kolluk kuvvetlerini kapsayici bicimde birlestirilmistir.

* Bu iilkelerden Ingiltere Polis Teskilat1 ve Ispanya Polis Teskilat1 ile ilgili bilgiler Emniyet Genel
Miidiirliigii Personel Daire Bagkanlig1 tarafindan hazirlanan yayinlardan, Belgika, Portekiz, iskogya ve
Danimarka Polis Teskilatlar ile ilgili bilgiler ise s6z konusu iilke polis teskilatlarindan mail araciligi
ile istenilmis ve cevap olarak gelen maillerden alinan bilgiler kullanilarak hazirlanmistir. Bu
iilkelerden alman bilgiler, her bir {ilkenin kendi kanun ve yonetmeliklerine goére hazirlanmis
oldugundan, polis teskilatlar1 ile ilgili diger kaynaklardan alinacak bilgiler farklilik ortaya
koymayacaktir. Bunun yaninda ilgili {ilkelere gidilip sistemlerinin yakindan incelenme durumu zaman
ve maddi gerek¢elere miimkiin olmamistir. Bu sebeple ilgili lilkelerden gelen mailler cergevesinde bu
boliim hazirlanmistir. Ayrica Fransa Giivenlik Teskilati bilgilerinin gizli oldugunu belirterek konu ile
ilgili bilgi vermekten kaginmigtir. Almanya Polis Teskilati ise ilgili bilgileri uygun bir zaman
icerisinde gondermemistir. Dolayisiyla Almanca olarak gelen bilgiler, Tiirkceye zamaninda
cevrilememis ve ¢aligmamizda yer alamamuistir.
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Ulusal polisin gorev sahasina; uluslararasi igbirligi ve koordinasyon, adli polis
gorevleri, pasaport, yabancilar ve miilteci islemleri, kagake¢ilik ve uyusturucu ile

miicadele, kumarla miicadele, istihbarat ve terér girmektedir.

4.1.1.2. Guardia Civil

Guardia Civil (GC), 1844’te kurulmus bir teskilattir. GC* in askeri niteliginden
oOtiirli, sadece olaganiistii hallerde ve savas durumunda Milli Savunma Bakanlig1

emrine girebilmektedir. Ulke ¢apinda iki bin (2000) karakolda gorev yapmaktadir.

I¢ Giivenlik yoniinden Igisleri Bakanligia; askeri gorevleri yoniiyle Milli Savunma
Bakanligina bagli, askeri nitelikli bir kurulustur. Bizim iilkemizdeki Jandarma
teskilatlanmasina benzemektedir. Niifusu elli binden (50.000) kiiciik yerlerde gérev
yapmaktadir. Gorev sahasina; adli polis gorevleri, 6nemli binalarin korunmasi
(miize, saray vb.), cezaevlerinin dig korumasi, patlayict maddeler ve silahlarin
kontrolli, naklinde koruma gorevi ve denetim, sehirlerarast yollarda tutuklu
nakillerini gerceklestirmek, sehirlerarasi yollarin trafik denetimi, deniz ve kara
siirlarinin kontrolii ve glivenligi, giimriik ve kagakcilikla miicadele, su kaynaklari,

cevre ve doganin korunmasi, avciliga iliskin izinler gibi konular girmektedir.

4.1.1.3. Ozerk Bélge Polisleri

Ispanya 17 6zerk bolgeye sahiptir. Bu bdlgelerden sadece, Bask 7.500, Katalunya
12.000 ve Navarra 700, ozerk bolgelerinde bolge polisi bulunmaktadir. Bu
bolgelerde gorev yapan 6zerk bolge polis teskilatlariin gérev alanlari her gegen giin

artmaktadir.

4.1.1.4. Yerel Polisler

Ispanya’daki en eski polis yapilanmasi olan yerel polisler, belediye bagkanimna bagh
olup, yerel gilivenlik konseyi tarafindan yonetilirler. Niifusu 5.000 biiyiik belediyeler
yerel polis yapilanmasina sahip olabilirler ve yerel polisler de silahli gérev yaparlar.
Gorev sahasina; sehir ici trafigi diizenlenmesi ve yonetimi, belediye sinirlarindaki
binalarin korunmasi, belediye ile ilgili kurallarin icrasinin takibi konular
girmektedir. Yerel polislerin adli gorevi yoktur ve idari polislik gorevlerini icra

ederler. Gorev konularin1 diger giivenlik giicleri ile koordineli olarak yiirtitiirler.

Ispanya’daki giivenlik giicleri arasindaki gorev paylasimi ve isbirligini daha iyi
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anlayabilmek amaciyla sOyle bir 6rnek verebiliriz: Barselona’ ya giden bir kisinin
havalimaninda pasaport kontroliinii Ulusal Polis (CNP) gerceklestirmekte, glimriik
kontroliinii GC biinyesinde calisan maliye memuru gerceklestirmekte ve sehir ici
trafikte bir sorun oldugunda veya bir olaya karisirsa, oranin 6zerk polisi miidahale
etmektedir. Ancak, o bolgede CNP ve GC’ in birimleri de bulunmaktadir. Genel
kamu ve vatandas giivenliginden oranin O6zerk polisi sorumludur. Biitiin bu
koordinasyonun saglikli islemesi i¢in, glivenlik gii¢lerinde koordinasyonu saglayici
birimler oldugu ifade edilmektedir. Ancak, teskilatlar arasindaki gérev paylasiminin
belirgin olarak yapilmis olmasmin en Onemli ¢éziim oldugu belirtilmektedir.
Ispanya’da 1986 yilinda yiiriirliige giren “Ley Organica” adli “Giivenlik Giiglerinin
Kurulus ve Gorev Kanunu” seklinde ifade edebilecegimiz bir kanunla gorev
paylasimina iligkin sorunlar en temel seviyede ¢oziilmiis, bu temel kanun ile kamu
giivenligine iliskin genel prensipler, etik degerler, giivenlik giicleri arasindaki

koordinasyon ve gorevler detayli bicimde tanimlanmustir.

Ispanya’nin toplam niifusu bugiin itibariyle yaklasik 45 milyondur. Ispanya’daki
kolluk kuvvetlerinin toplam personel sayis1 204 bin civarindadir. Bu sayiya iilkedeki
100 bin civarindaki 6zel giivenlik personelini de ekledigimizde, giivenlik personeli
sayist 304.000’i bulmaktadir. Buna gore, bir giivenlik personeline diisen vatandas

sayis1 145°dir.

Tablo 11: Ispanya Kolluk Giiclerinin Niifus ve Yiiz Ol¢ciimii Oranlar

KOLLUK GUCU NUFUS YUZ OLCUMU (Km2)
ULUSAL POLIS % 44 % 7,9
GUARDIA CIVIL % 35 % 84,4
KATALUNYA % 16 % 6,3
BASK %5 % 1,4

insan Kaynaklar1 Alaminda ispanya Ulusal Polis Mevzuati ve Tiirk Polis Teskilat:
insan Kaynaklar1 Yonetimi Sisteminin Gelistirilmesine iliskin Eylem Plami, (Ankara,
EGM Personel Daire Bagkanligi, 2007), 37.

Giivenlik birimlerinin bagli oldugu tepe ydneticileri sirastyla; Igisleri Bakani, Devlet

Giivenligi Miistesari, CNP ve GC Direktorii’diir.
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4.1.2. ispanya Ulusal Polisi Performans Degerlendirme Sistemi

4.1.2.1. Genel Bilgiler

Ispanya Ulusal Polisi’nin kullandigi “Performans Degerlendirme Sistemi”,
personelin ¢alisma/is verimliliginin amiri tarafindan belirli kriterler gergcevesinde
degerlendirilmesi ve karsiliginda personelin aylik maasina % 8-10 arasinda ilave bir

licretin yansimasi olarak 6zetlenebilir.

Ispanya Ulusal Polisi’nde, operasyonel birimlerden sorumlu direktdr’e bagl olarak,
Takip ve Kontrol Birimi kurulmustur. Bu birim tiim teskilat birimleri i¢in hedefler
koymaktadir. Ornegin, bir bdlgedeki su¢ sayis1 50 ise, bu birim bu saymin 40’a
disiiriilmesini hedef olarak koymaktadir. Bunu belirlerken, tilkedeki genel kisi
basina diisen su¢ sayisina bakarak, her il igin olmasi gereken bir hedef
belirlenmektedir. idari birimler igin de, hedefler koyulmaktadir. Ornegin, personel
birimi i¢in yapilan isin siiresini kisaltmak, personele daha fazla kariyer veya

yiikselme imkani tanimak belirlenen hedefler arasindadir.

Personelin verimliliginin degerlendirilme bi¢imleri de, birimlere gore farklilik arz
etmektedir. Ornegin, Emniyet Miidiirliigiinde haftalik olarak tiim calisanlar
toplanarak gecen haftanin caligmalarint ve gelecek haftanin degerlendirilmesini
yaparlar. Su¢ sorusturmasi yapan Asayis Arastirma Ekipleri (PIP) i¢in ise, ay
boyunca gerceklesen olay sayisi, ekiplerin miidahale ettigi, arastirma yaptig1 olay
sayist karsilastirilmaktadir. Amir, degerlendirmeyi yaparken, gruplarin ¢aligsma

motivasyonlarina bakmaktadir.

Performans degerlendirmeleri genel olarak 3 ayda bir yapilmakta ve yaklasik 5 giin
stirmektedir. Performans degerlendirme sistemi i¢in yillik olarak yaklasik 2 milyon
avro biitce ayrilmaktadir. Hedefler yillik olarak konulmakta ancak 3 aylik dilimlere
boliinlip takip edilmektedir. Ayrica, hedefler esnek olup su¢ bagka bir bolgeye
kaydiysa yil icinde de degistirilebilmektedir. Ispanya’da sendikalar, bu hedefleri ve
tespit edilmis hedeflere gore birimlerin personeli nasil degerlendirdigini kontrol

edebilmektedir.

Personelin degerlendirilmesinde genellikle, kisinin yaptig1 ilk hatada hemen diisiik
not verilmemekte, hata tekrar ederse degerlendirilmektedir. Ornegin, bir personel
resmi bir yazidaki teknik bir ibareyi yanlis yazdiginda, amir, ertesi giin, duyuru

panosuna, su ibarenin dogrusu budur seklinde bir yazi asmakta ve bu sekilde, hem
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kisi rencide edilmemis, hem de diger personeller uyarilmis olmaktadir. Bundan sonra

ayn1 hata devam ederse o zaman o kisi diisiik notla degerlendirmektedir.

Her amir, emrindeki personeli 3 aylik donemler halinde objektif olarak
degerlendirebilmek icin bir giinliik tutmak durumundadir. Personelle ilgili, giinliik
degerlendirmelerin Tablo 12°de drnek olarak gosterilen bir ¢izelgeye kaydedilmesi, 3
aym sonunda amire kolaylik ve objektiflik saglamaktadir. Bu sistem, belirli bir

mevzuat cercevesinde ve bu is icin tasarlanmis bir bilgisayar yazilimiyla

yiiriitiilmektedir.
Tablo 12: Giinliik Degerlendirme Cizelgesi
OCAK AYI
1 2 3 4 5 6 Ay Sonu
Ortalamasi
Ali 7 5 4 4 5 3 5
Veli 5 5 4 4 7 7 5
Oya 6 5 6 6 5 5 6
Kaya 1 2 2 5 6 6 4
age, 59.

4.1.2.2. Calisma Performansinin Degerlendirilmesi

Calisma etkinliginin degerlendirilmesinde kullanilan degerlendirme kategori ve

dereceleri asagidaki gibidir:

Tablo 13:Degerlendirme Kategori ve Dereceleri

7 6-5 4-3 2-1 0
Ortalamanin Ortalamanin Ortalama Ortalamanin Ortalamanin
cok tstiinde iistiinde altinda cok altinda

age, 146.

Bu degerlendirme araci, aktivitelerin sistematik hesaplamalarini tamamiyla saf disi
birakan bir islemle, miimkiin olmayan bir kesinlik elde etme c¢abasi i¢inde degildir,
fakat her smiftan bir ka¢ Onemli gostergeyi temel alarak bazi1 gorevlileri

digerlerinden ayirmaya ¢aligmaktadir.

Bazi durumlarda gostergeler, calisma etkinligini degerlendirmek igin belirtilmistir.
PPP icin gosterge, onemli bilgi ve kontaklarin sayisi (ka¢ vatandasi veya esnafi

ziyaret etti? Hangi faaliyetleri yapt1?) PIP igin, belirtilen konulardan kesin olanlarin
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yiizdesi ve PTP igin ise, yine belirtilen konularda gergeklestirilen denetimlerin
yiizdesidir. UDYCO ve UCRIF durumlarinda gosterge veya gostergeler, diger
birliklerle isbirligi, yiiklenilen suglarin ve neticelenmis sorusturmalarin sayisiyla
dogrudan iligkili bireysel aktivitelere deginmektedir. (bunlar grubun ya da birligin
etkinliginin gostergeleridir). Ayni sekilde UDEV durumunda ise gosterge veya
gostergeler, gorev bolgesinde olusan, polisge bilinen kisilerin, vuku bulmus olaylarla
iliskisi ile dogrudan iliskili bireysel aktiviteye (polis, bolgesine hakim mi?)
deginmektedir. (bu grubun ya da birligin gostergesidir.) UCIC — GATI durumunda
gosterge ya da gostergeler, incelenmis ve koordine edilmis sorusturmalarin sayisi ile
dogrudan iliskili bireysel aktiviteye deginir (bu Grubun veya Birligin etkinliginin

gostergesidir).

Diger durumlarda c¢aligma etkinliginin gostergelerini belirleme kistasi; organ, birlik,
grup, yetki bolgesi, sektor veya alt sektoriin  hedeflerini  gergeklestirip
gerceklestirmedigini 6lgmek igin gostergelerin kuruluslarla olabildigince dogrudan
iligkili olmas1 gerektigidir. Calisma etkinligini degerlendirmek icin gostergeler,

degerlendirmeden 6nce belirlenmis (yazilmis, seffaf) olmalidir.

Calismanin tiim asamalarinda etkinligin degerlendirilmesi, bireysel katkiy1, organ,
birlik, grup, yetki bolgesi, sektor veya alt sektoriin etkinligine yansitmalidir. Boylece
bir organ, birlik, grup, yetki bolgesi, sektor veya alt Sektoriin bilesenlerinin
etkinliginin degerlendirilmesi ile belirlenen amagcla ilgili sozii edilen birlik tarafindan
elde edilen sonuglar arasinda aritmetik bir bag olmalidir. So6zii edilen bagla ilgili

asagidaki tablo 14’de sunulmustur.
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Tablo 14: Calisma Verimliligi
(Her bir degerlendirme kategorisindeki gorevlilerin %’ leri)

Yetkili Bolge, Sektor,
Alt Sektor, Organ,
Birlik Veya Grup
Verimliligi (Hedefe
Ulagma Derecesi)

7 6 -5 4 - 3 2 -1 0

125% 90% 5% 3% 2% 0%
100% 60% 30% 6% 3% 1%
75% 15% 60% 15% 8% 2%
50% 5% 15% 60% 15% 5%
25% 2% 8% 15% 60% 15%

0% 1% 3% 6% 30% 60%
-25% 0% 2% 3% 5% 90%

age, 147.
4.1.2.3. Cahsma (is) Kalitesinin Degerlendirilmesi

Caligsma kalitesinin degerlendirilmesinde asagida belirtilen degerlendirme kategori ve

dereceleri kullanilmaktadir.

Tablo 15: Degerlendirme Kategori ve Dereceleri

7 6-5 4-3 2-1 0
Ortalamanin | Ortalamanin Ortalama Ortalamanin Ortalamanin
cok tistiinde iistiinde altinda cok altinda

age, 147.

Kullanilacak olan alt gostergeler “faydali aktivite” ve “calisma kalitesi” dir.

Degerlendirmeye baslamadan Once degerlendirmeyi yapacak olan kisi (amir,
yonetici) her bir alt gostergeye ve gostergenin iki ucuna verilen tanimlamalara alisik

olmalidir

Belirtildigi gibi degerlendirme kategorileri “7” den (ORTALAMANIN COK
USTUNDE) “0” a (ORTALAMANIN COK ALTINDA) dogru gitmektedir. “7” ve
“0” kategorileri “ORTALAMANIN COK USTUNDE” ve “ORTALAMANIN COK
ALTINDA” kavramlarina uyan en ug¢ degerler olarak kabul edilmektedir. Her
durumda s6zii edilen u¢ degerlere verilen tanimlamalara tami tamina uymayan higbir
gorevli, bu kategorilerin icine dahil edilmemektir. “6-5” ve “2-1" kategorileri

“ORTALAMANIN USTUNDE” ve “ORTALAMANIN ALTINDA” kavramlarina
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denk gelmektedir. Bir gorevliyi bu kategorilere dahil etmek i¢in, uygun olan ug
degere verilen tanimlamada sozii edilen dgelerin biiyiik bir kismi verilmelidir. “4-3”
kategorileri “ORTALAMA” kavramina karsilik gelen kategorilerdir ve bu
kategorilere bagska nedenlerden 6tiiri yonelmenin zor oldugu, sozii edilen ¢alisanlar

dahil etmek gerekir.

Daha kesin bir degerlendirme yapmak icin, “ORTALAMANIN USTUNDE”,
“ORTALAMA” ve “ORTALAMANIN ALTINDA” kavramlarmin her birinin kendi

i¢inde iki kategorisi daha bulunmaktadir.

Periyodik degerlendirmelerin temeli giinliik takiptedir. Bdylelikle, sozii edilen
takiple ilgili olarak daha Oncesinde bildirilmemis olan ortalamanin altindaki
degerlendirmeleri ya da aym takiple uyumlu olmayan degerlendirmeleri
gerceklestirmek bir sey ifade etmemektedir. (Olumsuz bir degerlendirme yapmadan

once, ilgili kisinin mutlaka uyarilmis olmasi gerekir.)

“CALISMA KALITESI” ne gore (teknik kalite ya da islemlere uygunluk), ¢ok az
zorlugu olan aktivitelerden olusan bu ¢aligmalarda (Ozel bir dikkat gerektirmeyen,
dolayisiyla, hata yapildiginda, ¢ok biiyilikk sorunlara yol agmayacak isler)
“ORTALAMA” degerlendirme kavrami en iist seviyede kullanilacaktir.

Bir onceki paragrafta belirtildigi gibi, az dikkat gerektiren isler ile daha yogun dikkat
gerektiren islerin verimliligi ayni sekilde 6l¢iilemez, ¢linkii bu durum, motivasyonu

diistiriir, belirlenen hedefin disina ¢ikar ve gercek verimliligi dlgmeyi engeller.

Ayni nedenden dolay: belirli bir ¢aligmaya nazaran 6nemden yoksun olan herhangi

bir faktor “ORTALAMA” degerden fazlasini icermemelidir.
Faydah Aktivite (Isin Verimliligi)

Glindelik ¢alismanin faydasi, yerine getirmede hizlilik, ¢aligmalar1 sonuca ulastirma,
stirenin tamamlanmasi1 ve bekleme siirelerini (Amirin belirledigi is siiresi, mevzuatla

belirlenmis siireler vb.) kapsar.
(7) Yedi Puan Verilecek Durum:

Giinliik caligmasi, kesin fayda saglayan calisanlara verilir. Bunlar ayni isi yapan
gorevlilerin biiyiik cogunlugundan daha fazla faydali aktivite gergeklestirir (Ayni isi
yapanlara, ayni birimde veya dairedeki diger emsallerine gore daha fazla is

cikartanlar)
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Ust seviyede siirecleri tamamlar ve bekleme siirelerini azaltir. Giinlilk calisma

icerisinde basladigi isi, eger miimkiinse, tamamlama egilimindedir.

Aktivitenin nicelik bildiren takibinin yapildig1 ¢alismalarda bu takibin,
degerlendirmenin temeli olarak alinmasi gerekir. (Yaptig1 isin riskine, 6nemine gore

degerlendirilmesi)
(0) Sifir Puan Verilecek Durum:

Sifir (0) puan verilecek ¢alisanlarin giinliik ¢alismasi fayda vermez, ayni isi yapan

gorevlilerin biiyiik cogunlugundan daha az aktivite gergeklestirirler.

Siireclerin tamamlanmasi ¢ogunlukla daha az seviyededir ve/veya bekleme stireleri
tist seviyelerdedir. Giinliik calisma igerisinde basladigi isi, miimkiin olsa bile,

tamamlama egiliminde degildir.
Cahisma (is) Kalitesi

Davayla ilgili, etkili, formalite, herhangi bir yazinin hazirlanmasi islemlerin
uyarlamasi, rapor, ¢alisma dokiimanlari, yonetim, formalite, arastirma vb. islemleri

kapsar.
(7) Puan Verilecek Durum:

Yedi (7) puan verilecek personel, zorluk arz eden aktivitelerde (hatalarin sik sik olma
thtimalinden dolayr dikkat gerektirir) islemleri bilir ve uygular. Calismanin tirtini
genellikle, sunuldugu gibi, ne herhangi bir ek calisma ne de hizmet i¢in elverissiz bir
calisma meydana getirerek, somut ve pratik katkilarindan dolayr aligilmis olana
eklenen bir degere ulagsmaya calisarak, belirlemelerde ve 6ngoriilen amag i¢in fayda
saglar. Farkli bir bakis agisiyla baska bir kalite degerlendirme isleminin mevcut

oldugu yerlerde bu ayrim g6z 6niinde bulundurulmalidir.
(0) Sifir Puan Verilecek Durum:

Islemleri bilmez ve/veya uygulamaz ya da hatalar yapar veyahut ta yinelenen ve/veya
hakli goriilemeyen etkiler birakir. Caligmanin iirlinii genellikle, belirlemelerde
ve/veya Ongoriillen amag ve/veya gerekli denetlemeler, diizeltmeler, tamamlamalar
vb. i¢in faydali degildir. Bu arada zaman kayiplarina, hizmet i¢in elverissiz ve ek
caligmalara yol agarak, genellikle beklenen neticeleri engelleyerek meseleleri
sonuc¢landirmaz. Farkli bir bakis agisiyla baska bir kalite degerlendirme isleminin

mevcut oldugu yerlerde bu ayrim géz 6niinde bulundurulmalidir.
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4.1.3. Ispanya Ulusal Polisi’nde Odiillendirme

Ispanya Polis Teskilati'nda odiillendirme, madalya ve sertifika seklinde ikiye
ayrilmistir. Madalyalar 6diiliin 6nem derecesine gore altin, giimiis, kirmizi hag ve
beyaz hag¢ seklinde, sertifikalar (takdirname) ise A, B, C, D seklinde

derecelendirilmistir. Madalya veya takdirname almak belli kriterlere baglanmistir.

Ornegin;

Altin madalya : Gorev esnasinda vefat eden personelin kanuni mirasgilarina
Giimiis Madalya : Basaril1 isler yapanlara (Or; terdrist yakalanmasi vb.)
Kirmiz1 Ha¢ : Emsallerine gore caligkan personele

Beyaz Hag : Emsallerine gore ornek personele verilmektedir.

Ispanya Polis Teskilat:’nda da bizdekine benzer sekilde Nakdi Tazminat Komisyonu
ve Taltif Komisyonu bulunmaktadir. Komisyonca alinan kararlar bakan tarafindan
onaylanmaktadir. Ayrica, gorev basinda yaralanan personelin kendisine veya vefat
eden personelin kanuni miras¢ilarina olaymn derecesine gore madalya verilmektedir.
Madalyanin derecesine gore, 6rnegin; altin madalya i¢in %25, glimiis madalya igin
%15, kirmiz1 ve beyaz hag i¢in %10 maas artis1 verilmekte ve bu ek maas yagaminin
sonuna kadar ddenmektedir. Adli kisimda calisan personel, yargiglar tarafindan

takdirname (sertifika) ile 6diillendirilebilmektedir.

4.2. ingiltere Polis Teskilat1 ve Performans Degerlendirme Sistemi
4.2.1.Polis Teskilati1 Yapilanmasi

4.2.1.1. Genel Bilgiler

Ingiltere, niifusuna oranla 375 kisiye bir polis karsilik gelmektedir. Ulke kendine
0zgiin idari yapisi nedeniyle birbirlerine yakin yapilari olsa da farkli 52 polis bolgesi
teskilat yapist vardir. Her polisin bir merkezi ve diger tiim faaliyetleri i¢in alt
birimleri bulunmaktadir.1993 ve 1994 yilindaki mevzuat degisiklikleri ile yetkilerde
ve baz1 bolge polislerin Merkezi Metropolitan Polise baglanmasi gergeklestirilmistir.
Ancak her Metropolitan Polis bolgesi yonetimi ayridir. Bununla birlikte terdrizm,
organize su¢ ve insan kagake¢iligi gibi smirlar1 asan konularda merkezi kriminal
birimler bulunmaktadir. Biiyiik Britanya ve Kuzey Irlanda asayis kuvveti polisiye

yapida bir biitiin olarak merkezi irade altinda bulunmakla birlikte Galler, Iskocya ve
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Kuzey Irlanda’nin ayr statiileri vardir. Toplam 52 miistakil polis idaresi vardir.
Ingiliz polisi, Alman, Isve¢, Kanada ve Birlesik Amerika polisleri ve tabii kolonyal
polis teskilatlariyla siirekli  karsilikli  siireli personel egitim programlari
gerceklestirmektedir. Son reorganizasyon ile meshur geleneksel silahsiz devriye
polisinde yeni diizenlemeler gerceklestirilmis ve tahta kisa jop Amerikan tipiyle
degistirilmeye baslanmistir. Ozel bir birim olan MI 5 terdrle miicadelede brans polisi
olarak tiim ve yerel i¢ giivenlik polis birimleri arasinda koordine edici yonlendirici

konumu bulunmaktadir.
Bagimsiz Polis hizmetleri ifa eden organlar sunlardir:

Merkez Sekreterligi (miistakil polis miidiirlerinin atama ve hizmetlerin koordine
makami), Metropolitan Polisi (merkez sekreterlige bagli Londra sehri Polisi, 1994
yilindan itibaren 5 bolgede benzer 6rnegi vardir), Provincial Polis ve bagli birim
teskilatlar1 (en yaygin tasra polisi), Iskogya Polisi (8 miistakil birim bdlge polisinden
olusur),Ulster Kraliyet Polisi (Kuzey Irlanda’ da Kraliyet adina olusmus polis),
Savunma Bakanlig1 Polisi, Liman Polisi, Deniz Polisi ve miistakil Kiy1 Polisi, Tiinel
ve tasimacilik polisi, Kraliyet Parklari Polisi (Londra) ve Londra Polisi’dir (New

Scotland Yard Londra Polisinin bir birimidir).

4.2.1.2. Temel Polis Egitimi ve Ust Diizey Yénetici egitimleri

Ingiliz sisteminde tiim teskilat personeli personel rejimi ydniiyle ayn1 egitim, gorevde
yiikselme siireglerine tabidir. Bu sistem yapisi igerisinde iiniversite mezunu veya lise
mezunu farki gozetilmeksizin herkes polis riitbesi ile meslege bagslar. Polis
memurlugu egitimi iki yil silireli olup 10 haftalik temel teorik egitim ile baslar.
Egitim AB iilkelerindeki yaygin karakter olan “Sandwich* modeli ile yapilir. Egitim
programi pratik/staj egitimi sonunda tekrar iki haftalik teorik egitim ile tamamlanir.
[k atamada bir kidemli egitici memur nezaretine verilir ve asaletine kadar devam
eder. Birka¢ yillik calismadan sonra talep eden personel 4 aylik hazirlik egitimi ile
bir sinavla kidemli memurluga yiikselebilmektedir. Bu siirecte de sandvi¢ modeli

uygulanir.

Bunun disindaki orta kademe riitbeler ile iist diizey polis yoneticileri egitimleri
Bramshill sehrindeki Police Staff College'inde gergeklestirilir. Bu egitim merkezi
tim AB iilkelerindekiler gibi ayn1 zamanda CEPOL iiyesidir.

Ozel programa katilarak ekip yoneticilige talip olanlar sinav basarisi sonrasi bir yillik
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egitimi tamamlarlar. Bu egitim ayn1 zamanda Ingiltere’de {iniversitelere bagvuru igin

yeterli seviyeyi ifade eder.

Ileri yoneticilik programi komiser smifin son kademesindeki adaylar igin soz
konusudur. Eleme usuliiyle yapilan segme ve eleme asamasimi {i¢ aylik egitim-
Ogretim programi izler. Basarilacak olan bitirme sinavi ile atanilir. Temel polislik
atamasi Oncesi ve temel polis egitiminin bitirme yeterliligi ulusal bir sistemce
sinanir. Ayn1 ulusal prosediir komiser sinifina gegiste de uygulanir. Ust diizey polis
yoneticiligi ve miiteakip riitbelerde tayin ve tasarruf yetkisi yukarida izah edilen

yerel polis teskilatlarinindir.

Ust diizey polis yoneticiligi programi icin adaylar sicil amirlerince verilen kanaat
degerlendirmesi ve Assessment Center’ in dahil oldugu bir se¢im prosediirii sonrasi
temel egitimde lic ve tamamlama ile alt1 aylik toplam bir egitimi alirlar. Egitim
sonunda bitirme sinavina tabi tutulurlar. Bu egitim ulusal kurum olan ve iilkenin
Polis Akademisi (Bramshill) diyebilecegimiz kurumda gergeklestirilmektedir. Ust
diizey yonetici egitimleri Command course for intendents (22 hafta), Superintendents
(6 ay), Senior Commander course (4 ay) ve Carusel (2 haftalik) modellerinde
miistakil il polis midiirliigii gorev atanmalar1 dahil siirmektedir. Bu model Alman
Polis’inin iist diizey Yyonetici programlari ile biiyilk oranda aynidir. Buradan
mezunlarmn listesi Icisleri Bakanhiginda tutulur ve ilerinin en {ist ydnetici adaylart
bunlar arasindan belirlenir. Tekamiil egitimleri ve brang egitimleri yukarida anilan
temel programlar kadar belirlenmis ve standarttir. Genel polisten adli gorevlerde
gorevlendirilen personel 3,5 aylik adli hizmet programlarina brans egitimi anlaminda
katilirlar. Refresher (tazeleme) programlari belli siirelerle mevzuat ve polis taktik-
teknikleri alanindaki gelismeleri personele verilmesini amaclayan hizmet igi

egitimleri tamamlayan bir modiildiir.
4.2.2. Performans Degerlendirme Sistemi

4.2.2.1. Genel Bilgiler

Ingiltere’de, polislik hizmetlerinde gelistirilmis bir performans ydnetimine dayanak

teskil eden bir takim temel argiimanlar vardir. Bunlar;

e Kamu sektori reformu

e Kamu hizmetleri anlagsmalar1

86



e Polis performans degerleme sistemi

e iQuanta

e Polis Teskilati1 Kraliyet Miifettislerinin temel degerlendirmeleri
e icisleri Bakanlig1 polis performans ydnlendirme grubu

e Polis Standart Unitesinin faaliyet taahhiidii

4.2.2.1.1. Kamu Sektori Reformu

Kamu hizmet reformunun dort ilkesi, polis reform programinin kalbidir ve
hiikiimetin modern bir polis hizmeti olusturma iradesini alttan alta desteklemektedir.
Polis performans yonetimi ile 6nemli Ol¢lide ilgili olan esnekligin ve ‘miisteri’
tercihleri diizeyini bir arada artirilmasi ilkeleri, acik bir sorumluluk sistemince
desteklenerek ileri hatlarda calisanlar1 (vatandasa daha yakin) daha fazla
yetkilendirme ve daha fazla yetkinin devredilmesine imkan saglamaktadir. ileri hat/
vatandasa yakin hizmetlerin verilmesinde vatandasin giivenini kazanmak i¢in giiclii

bir performans yonetiminin yiirtitiilmesi olduk¢a 6nemlidir.

4.2.2.1.2. Kamu Hizmet Sozlesmeleri

Kamu hizmet s6zlesmeleri, kamu sektorii reform programinin ayrilmaz bir pargasidir
ve hiikiimetin kamu hizmetlerini gelistirerek vatandasa gotiirme yaklagimin esasini

teskil eder.

4.2.2.1.3. Polis Performans Degerlendirme Sistemi ( PPDS)

Polis Performans Degerlendirme Sistemi ( PPDS) polisin stratejik performansini
O0lgmek ve karsilastirmak igin olusturulmus bir sistemdir. PPDS, polisin
performansini titiz ve dogru bir sekilde degerlendirecek bir mekanizme olusturma

niyetiyle olusturulmustur.

PPDS, polisin iistelendigi ve topluma sunacagi cesitli polisiye hizmetleri ve genis
polis sorumluluklarinin tamaminda sergiledikleri performansi degerlendirmek igin
tasarlanmistir. Bolgesel ve ulusal ¢apta belirlenen onceliklerin 6nemini de géz Oniine
alarak, bu polisin iistlendigi sorumluluklar ve verilecek hizmetlerin dengeli bir
sekilde degerlendirilmesi i¢in, belirleyiciler olarak isimlendirilen 6 sonu¢ alanina

boliinmiistiir. Bu durun Tablo 16’da gosterilmistir.
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Tablo 16: PPDS Belirleyici alanlar

A: Vatandas Odakh

Bu belirleyici performansin diger yonlerinin hepsinden etkilenir ve hizmetlerin
sunumunda dogruluk ve giivenin yaninda ayrica adil ve esit hizmet sunumundan
hissedilen memnuniyeti yansitir.

Ulusal ve bolgesel caph dncelikleri koymak

1. Suclarin 2. Suc¢larin 3. Halkin 4. Yardim
Azaltilmasi Sorusturulmasi giivenligini Saglama
Polis aktiviteleri | Polis aktiviteleri saglama Polis nerelerde
nerelerde suglar1 | suglar1 aydmlatir Polis aktiviteleri yardim ve destek
onlemeye ve ve suclular1 adalete | nerelerde halkin igin genel istek ve
azaltmay1 saglar | teslim eder. giivenligini saglar ve | ihtiyaglara cevap
anti sosyal Verir,
davraniglar1 azaltir.

B: Kaynak Kullanimi
Yukaridaki belirleyici sonuglar, mevcut kaynaklarin miktarindan ve onlarin
ihtiyaclar arasinda nasil dagitildigindan biiyiik 6l¢iide etkilenir.

Orhan Cergi, Polis Performans Yonetimi, (Ankara, EGM Basimevi, 2006), 7.

Alt1 bagligin her birinde PPDS oldukg¢a kiiciik c¢ikti/sonu¢ oOlgiileri olusturmaya

konsantre olmalidir.

(13

Ulusal olgekte PPDS; rehberlik arastirmasi, kanita dayali strateji gelistirme ve
islerin ne oldugu” nun tanimlanmasina yardim etme, daha fazla bilgiye dayali kaynak
tahsisi yapilanmaya firsat verme, performansin genis bir sekilde degerlendirilmesi
suretiyle hesap verilebilirligi giiclendirme, igisleri Bakanligi tarafindan ortaya
konulan onceliklere gore polis hizmetinin sunulup sunulmadigini izleme, nerelerde

yardim ve miidahale gerektigini belirleme gibi alanlarda kullanilmaktadir.

Bolgesel / Lokal seviyede PPDS ise; yerel polisiye hizmetlerinin performansini ve
yerel insanlarin Onceliklerinin anlasilmasini saglayacak bilgiyi olusturarak hesap
verilebilirligi giliglendirme, yerel niifusun problemleri ve Oncelikleri karsisinda
performans1 muhakeme etmek birim/ teskilat seviyesinde oldugu kadar, herhangi bir
ana komuta {nitesinde, yerel kaynak tahsisi ile ilgili bilgi, polis hizmeti ile yerel
topluluklar ve diger yerel organizasyonlar arasinda ortak ¢alisma ve problem ¢6zme
konusunda daha fazla bilgi saglama, gii¢lii ve zayif yonleri belirlemeye yardimci
olma, bu sayede gelisme Oncelikleri tespit etme ve yerel bazda hedefler olusturma
gibi alanlarda kullanilmaktadir. Polis giicleri ve sorumlu otoriteler benzer ana

komuta birimlerinde nelerin gerceklestirildigini gorebilecektir.
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4.2.2.1.4. iQuanta

IQuanta web tabanli bir data analiz arac1 olup kullanicilara genel ve kabul gérmiis
analizlere dayali birlestirilmis bir polis performans bilgisine erismeyi saglar.
IQuanta, polis performans: ile ilgili cok sayidaki paydasa agik bir yapida olmas1 ve

net bir performans analizi saglamasi agisindan 6nemli bir role sahiptir.

4.2.2.1.5. Polis Teskilati1 Kraliyet Miifettisleri’nin Temel Degerlendirmeleri

Polis Teskilat1 Kraliyet Miifettisleri’nin (PTKM) temel degerlendirmeleri, polis
birimlerinin ve yetkililerinin ¢alistifi dinamik ve karisik hale gelen ¢evre sartlarini
gorerek birim 6lgeginde dikkatle inceleme arastirma yapmaya imkan veren yeni bir

yontemdir.

Temel degerlendirmeler agik bir derecelendirme sistemine dayanir. Polis performans
degerlendirme sisteminin etki alani cercevesinde yapilandirilmis polis hizmeti
sunulan 27 alanin her birinde faaliyet gdsteren polis birimleri, PTKM tarafindan

miitkemmel, 1yi, normal veya zayif olarak derecelendirilmistir.

Temel degerlendirme siirecinin 6nemli ilkleri asagida belirtilen kriterlere gore

derecelendirilmektedir.

e Objektif

o Kamt temelli

e Tiim tilke i¢in tutarl

e Nicel olarak belirleme, nitel olarak degerlendirme ve profesyonel yargilamanin
bir birlegimi.

e Kolay anlasilir

o Seffaf

4.2.2.1.6. icisleri Bakanhg Polis Performans Yonlendirme Grubu

PPDS, IQuanta ve PTKM’nin temel degerlendirmelerinden edindigi bilgilerle Igisleri
Bakanligi, polisin performansiyla ilgili konulara daha saglikli ve analitik olarak
bakma imkani bulacaktir. Polis Performans Yonlendirme Grubu, polis performansini
yatay olarak taranmasina ek olarak birimin/teskilatin ve ana komuta iinitesinin
performansinin kapsamli bir degerlendirmesini de dikkate alir. Bu degerlendirmeler,
belli performans gelismeleri saglamak iizere, ilgili birimin polis standart {initesinin

calismasina dayanr.
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4.2.2.1.7. Polis Standart Unitesi liskilendirme Calismasi

Yeni polis performans sayfasinin goriiniimiiniin en énemli pargasi, Polis Standartlar
Unitesinin ‘iliskilendirme’ c¢alismasidir. Yukarida tanimlanan kapsamli performans
degerlendirmesinin temelinde Polis Standartlar Unitesi, performans konusunda
iyilestirme yapmak {izere itici gii¢ olarak, ana komuta tniteleri ve bir ¢ok birimle
calismak zorunda olmasi yatar. Polis Amirleri Birligi ve Polis Otoriteleri Birligi’ne
danmigilarak tasarlanan ‘miidahale yapisini izleme’ c¢alismanin dort evresini ortaya
koyar ( izleme, ¢alisma, igbirligi ve miidahale). Sistem, bir asamadan diger agsamaya
hareket etmenin kriterini, Polis Standartlar Unitesinin siireclerin her asamasinda
birimlerden olan énemli beklentilerini ve de birimlerin Polis Standartlar Unitesinden

birbirine benzer beklentileri ortaya koymaktadir*®.

4.2.2.2. Performans Yonetim Sistemini Gelistirme

Zitlik diyagrami sistemi polis teskilatini {i¢ tabakaya bolmekte ortak, operasyonel ve
bireysel olarak her seviyede dogru performansit saglamanin kritik Onemini

vurgulamaktadir.

133 Orhan Cergi, Polis Performans Yénetimi, (Ankara, EGM Basimevi, 2006), 5-9.
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Sekil 5: Zathk Diyagram Sistemi

SURECLER INSANLAR VERI &
SISTEMLER
P Performans 0 . ..
. rganizasyon iginde
konusunda en iist T
= yoneticinin ve her acikca tanimlanmig Karar vericileri P
seviyedeki bir stirekli gelisme bilgilendirmek igin B
R | Ortak yoneticilerin gérev ve kiiltiirii. zamanli, dogru ve
£ | Seviye sorumluluklarini konuyla ilgili R
berraklastirmak. Her seviyedeki verilerin F
) Ortak planlama, personel ve calisanlar kullanilmasi.
R b‘}?tQC!elﬁl? ve kaynak tarafindan yaygin 0
yonfenml 1g1n bzl olarak anlasilan Kolayca elde edilen R
erformansla bagli o . .
M glan yapi. & acikca belirtilmis ve agik bir gekilde M
A il oncelikler. raporlanan
Teskilatin g A
Operasyonel ], performans verileri.
N perasy performansint gozden Direkt performansla
Birimler gegirme siireglerine 5 N
S en {ist yoneticinin baglantili olarak her
aktif katilim1 ve bir birey i¢in amag ve S
sahiplenmesi. degerlendirme
Y Destek birimleri ve yoniiyle performans G
i operasyonel geligiminin
O P)irin}lerin timii incelenmesi. E
tizerinde, en alttan en
N Bireysel iiste yayginlagtirilmis, L
calisanlar1 sorumlu i
E tutacak performansi
T gbzden gegirme birim S
ya da yapilari. T
I Iyi performansi A
M tanimlamak fakat [
nerelerde performans R
i kesintileri oldugunu
araliksiz olarak M
izlemek.
E

Cerg¢i, age, 10.

Ornegin; liderler ortak seviyede yer alir, organizasyon iginde rol modellemesi
biciminde davranarak ve agik vizyon sunarak, ana komuta iiniteleri yoneticilerinin ve
polis amirlerinin performans yonetimini desteklemeleri ¢ok onemlidir. Bir teskilatta
bu ii¢ tabaka icinde performans yOnetiminin basarili bir entegrasyonu ancak
organizasyonda etkili saglayicilarin varlig1 sayesinde gerceklestirilir. Bu sistem {i¢

saglayiciy1 soyle tanimlar;

SURECLER: Onemli polislik siireglerini gelistirmek ve tanimlamak ayrica bunlarin

performans iizerindeki etkisini 6lgmek olarak tanimlanir.

INSANLAR: Polisiye hizmetlerde yiiksek bir performans sunmak igin cevre

destegini ve kiiltiirel gelisimini saglama olarak nitelenir.

VERI & SISTEMLER: Dogru performans bilgisini dogru zamanda elde etme,
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analiz etme ve gelistirme veri sistemlerin tanimini ortaya koyar.

4.2.2.2.1. Siirecler

Yedi gesit yonetim siirecinden bahsedilir. Bu alanlarin her biri arasindaki iliski
asagida gosterilen sekil 6°da canlandirilmistir. Bu siirecler birbirine yakin mantiksal

bir siray1 takip etmektedir.

Is
Siireclerini
Gelistirmek

I < v
Oncelikleri Onemli is Is siirecleri Performanst f¢ denetim
siireglerini ) gozden gegirmek )
Olusturmak tanimlamak ve .. N . ve galisanlart ve inceleme
ematize etmek goster gelerl sorumlu tutmak
y tanimlamak
A A A A

( Iyi pratikleri elde etmek ve dgrenilen W
dersleri tanimlamak

Sekil 6: Performans Yénetim Siirecleri Arasindaki Tliski

Cergi, age, 12.

4.2.2.2.1.1. Oncelikleri Olusturmak ve Ornek Bir Uygulama

Performans yonetimi ¢ok st seviyelerden 6zendirilmelidir. polis otoriteleri ve amir
smifi, performans yOnetim sisteminin, birimin genel vizyon ve stratejisini
siralamasin1 ve desteklemesi beklentisi igindedirler. Nottinghamshire Polisi’nin
oncelikleri olusturma konusunda uygulamis oldugu Ulusal Bilgi Modeline (UBM)

deginecek olursak;

UBM, polisiye hizmetlerin yiiriitiilmesinde kullanilan bir bilgi yolu ve sistematik bir
yontemdir. Risklerin yonetilmesi, parasal konular, kaynaklarin tahsisi, polis
taktiklerinin gdzden gecirilmesi ve ortaklarla iliskilendirilmesi, bunlarin hepsi UBM
tarafindan yapilir. Bu ylizden UBM” nin siiregleri ve ¢iktilari, polisligin her alaniyla

ilgili "altin iplik" olarak goriiliir.

UBM oncelikle tehditleri ve riskleri degerlendirmek ve uygun kaynaklari tahsis
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etmek ic¢in kullanilan bir i modelidir. Bu modelin kullanilmasi standardize edilmis
bilgi tiriinlerini gelistirmeyi saglayarak ¢aligma bilgisini gelistirir. Bu iiriinler 6nemli
tehditler karsisinda operasyonel liderlere ve amirlere bilgi saglar. Stratejik ve
taktiksel degerlendirmeler 6zellikle ana komuta {initeleri ilgi alaninda olmak iizere,
suglarin azaltilmasinda pay sahibi olan partnerler ve hizmetler arasinda giiclii

baglantilar1 saglamak i¢in kullanilmalidir.

UBM, var olan biitiin kaynaklar1 koordineli bir sekilde kullanarak yoneticilerin
onceliklerini belirlemesine ve problemlerle miicadele etmesine imkan saglar. Sekil

7’de UBM kisaca 6zetlenmistir.

Stratejik &
Taktiksel Gorev ve 9
Koord. Grubu
©)
Arastirma
Bilgi . . & Bilgi . Operasyonel
Bilgi/Istihbarat . Taktiksel .
kaynaklari by Kayitlan N Gelistirme Uriinleri Coziimler +Inceleme (11)
©) (6) W ®) (10)
Bilgi Sistem Kaynaklar insanlar
1 ) @) 4)
Donanimlar

Sekil 7: Ulusal Bilgi Modeli

Cergi, age, 20.

UBM aym zamanda; Ingiltere 6lgeginde polisiye hizmetlerin daha biiyiik bir
tutarlilikla yapilmasini, operasyonel stratejilerin kilit onceliklere odaklanmasini,
polislerin 6ncelikli problemlerin ¢ézlimiine ve ¢ok aktif olan suglular1 hedeflemesini,
riskin yonetilmesi konusunda bilgi, daha fazla bilgiye dayali is planlamasi
yapilmasinit ve operasyonel polislik konularinda daha fazla isbirligi yapilmasini,

devriyelerin raporlanmasini ve etkin bir sekilde yoneltilmesini, ortak kurum ve
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kuruluglarla entegrasyonu saglar.

Nottinghamshire Polisi tiim teskilat i¢in planlama siirecini gozden gecirerek bir
yaklasim gelistirdi. Rehber gelistirme danismanlarinin yardimiyla baslangicta
yapilan incelemede, mevcut ortak planlama dongiisiiniin, ne UBM’ nin 6ncelikleriyle
ne de finansal ve performans yonetim dongisiiyle uyumlu olmadig: fark edildi. Bu
planlama siirecinin daha karisik ve daha fazla zaman alic1 bir hale gelmesine neden

oluyordu. Inceleme sonunda bazi ana konular elde edildi. Bunlar;

e Teskilatin planlamasinda ¢evresel tarama olgusu uyumlu hale getirilmemisti.

e Finansal konular, hizmetin sunulmasinda finansal kisintilar {izerine oturtulmustu
bu yapilirken daha 6nce olusturulan 6ncelikler dikkate alinmamaisgti.

e Hizmet boliimleri ve hizmet siniflariin is planlamasi, teskilatta, yogun kaynak
kullaniminin ve etkisizligin kaynagiydi.

e Planlama dongisii teskilatin performans yonetim yapilari ile uyumlu hale

getirilmemisti.

UBM birimin/teskilatin kontrol stratejisine yerlestirilen Oncelikleri ve teskilatin
stratejik  degerlendirmesindeki operasyonel Oncelikleri g6z Oniline alarak,
organizasyonun biitiinlesmesini ve ortamint diizenlediginde tiim birimin gelecek

finansal yil i¢in aktivite ve planlarinin temelini olusturmus olmaktadir.

Planlama dongiisiine biitiinlesmis olmus bir UBM olusturmak igin bir dizi
tavsiyelerde bulunuldu. Yeni planlama dongisiiniin hedefleri; birimin 6nemli

onceliklerinin performans yonetimine biitiinlesmesi, dagitimi ve tanimlanmasiydi.

4.2.2.2.1.2. Onemli Is Siireclerini Tanimlamak ve Semalandirmak

Bir is siireci basit bir terim olarak, sonuglara ulagsmak i¢in bir organizasyonun sahip
oldugu kaynaklarin islenmesiyle ilgili aktivitelerdir. Polisiye baglamda bunun anlami
ne demektir? Alim-satim, finans ve personel gibi bazi siirecler her organizasyonda
goriilebilir. Ancak polisligin kendine has 6zel siirecleri vardir. Mesela, bir hirsizlik
sorusturmasinda atilacak adimlar veya daha dar olarak bir hirsizlik olayinin meydana
geldigi yerden DNA Orneklerinin alinmasindan atilacak adimlar, is siireci olarak

tanimlanabilir.

Sorumlulugun tespiti ve biitlin silire¢ sistematigi icinde performans yonetimi

biitiinliiglinii engelleyecek bagimsiz bakis agilarindan kurtulmak igin operasyonel
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birimler arasinda baglantiy1 dikkatli bir sekilde sematize etmek olduk¢a 6nemlidir.

4.2.2.2.1.3. Onemli Is Siirecleri I¢cin Gostergelerin Tanimlanmasi

En Onemli siireclerinizi tanimlayarak ayirdiktan sonra, her bir siireci 6lgecek
performans gostergelerini de benzer bir sekilde (tanimlayici bir sekilde) belirlememiz

gerekir.

Bas gostergeler, teskilatin yiiksek seviyede performans sonuglarina ulagmasina
yonelik gelecekteki performansin ilk sinyallerini verecek performans gostergeleridir.
Bu durumda 6rnegin, “bir hirsizlik i¢in harcanan zaman” hirsizlarin yakalanma
oranlarina gore belli bir birimin nasil daha uygun bir sekilde ¢aligmasi gerektigini
vurgulayan bir bas gostergedir. Aslinda hirsizliklarin  aydinlatilmast  gegmis
performansin bir gostergesi oldugu ic¢in hirsizliklarin aydinlatilmasi orani bash
basina oyalayict bir gostergedir. Oyleyse 6rnegin, bir ay iginde meydana gelen
hirsizliklarin seviyesi, kismen daha uzun donem veya zaman icinde gerceklesen
polisiye hareket ve hareketsizligin sonucudur. Buna ragmen, bir birimin diizeltici
Onlemleri simdi alabilmesi i¢in performansa etki edecek bu aktiviteleri gercek
zamana daha yakin yonetme ve 6lgmeye ihtiyag duymaktadir. Bu atilan adimlar ve
bu adimlar sonucu basarilan sonuglar arasinda direkt bir baglanti kurmaya imkén

saglamaktadir.

4.2.2.2.1.4. Performansi Yeniden inceleme ve Personeli Sorumlu Tutma

Performans: yeniden inceleme (gézden gecirme) siirecinin g¢ekirdegi performans
izleme/teftis toplantisidir. Performans yonetim sisteminin 6nemli bilesenidir. Etkili
ve bilgiye dayali performans teftis toplantilarinin birimin her seviyesinde yapilmasi
gerektigi acik olmasina ragmen, sikligi ve katilimecilarin listesi ihtiyaca gore
belirlenir. Buna ragmen, dnemli performans teftigleri en azindan bir aylik donemler
halinde olmalidir. Birim seviyesinde, performans teftis toplantilarinin genellikle
haftalik veya aylik olarak diizenlenmesi ve birimin en iist amiri ya da amir sinifindan

bagska biri tarafindan baskanlik edilmesi etkinligi artiracaktir.

4.2.2.2.1.5. Teftis ve Miidahale

Miidahale, performans yoOnetiminin en Onemli bdliimlerinden biridir. Miidahale

ithtiyacinin tanimlanmasi performans teftis toplantilarinda baslar.
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Baslangi¢ olarak, bu siireg, gelecekteki bir giindemle toplanacak herhangi bir
performans teftis toplantisinda zayif performans i¢in yapilacak eylemleri belirlemek
lizere toplanilip tartigilarak baglatilabilir. Eger zayif performans slirmeye devam

ediyorsa daha ileri seviyelerde miidahale gelebilir.

4.2.2.2.2. insanlar

Yiiksek performansh organizasyonlar yliksek performansl insanlara ihtiya¢ duyarlar
ve polis gii¢leri bunun disinda degildir. Yiiksek performansh is giiciinii gelistirmeye

yardim edecek bes basar1 faktorii vardir. Bunlar;

o Kiiltiir ve liderlik
e fletisim

e Egitim ve Gelisim
o Kaynaklar

e Motivasyon ve Odiillendirmelerdir.

4.2.2.2.3. Veri & Sistemler

Performans yonetimi sistemini gelistirmek i¢in hem insanlarin hem de siireglerin
onemi vardir. Bununla birlikte, dogru, yerinde ve anlamli bilgi erisimi bu iki unsurun
her ikisinin birden etkili olarak var olmasini saglar. Bunu saglamak icin, verilerin ilk
kaynagindan elde edilmesi ve ulastirilmasi gerekmektedir. Bilgilerin degerini en

yiiksek dereceye ¢ikarmak i¢in;

e Bilginin terclimesi, analizi ve sunumu,
e Karar alama siireclerinde bilginin kullanimi,

o Sistemlerden bilginin elde edilmesi,

bu ii¢ farkl aktiviteye ihtiyac duyulur. Yoneticilerin ulasabilecegi bilgiler; agik, 6zl
zamanli, giivenilir olmalidir. Bunlarin yaninda bilginin raporlanmasi, istatiksel analiz
teknikleri ve hedeflerin kullanimi, veri karsilastirma ¢esitleri de onemlidir. Tim

bunlar i¢in IQuanta nemli bir aractir.

IQuanta genel bilgilere ve kabul edilmis analizlere dayali olan birlestirilmis polis
performans bilgilerine kullanicilarin kolayca erisebilmelerini saglayan web tabanli

bir data analiz aracidir.
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4.2.2.3. Great Manchester Polisi Ornegi

Asagida aciklamaya calisilan 6rnekte hem Great Manchester hem Nottinghamshire
Polis Teskilatlarinda yeniden gbézden geg¢irme sonucu {istlenilen gostergeler ve
siirecler lizerinde detayli bilgi verilmektedir. Bu iki teskilatin yapmis olduklar
uygulamalar ve elde edilen sonuglar anlatilmistir. Ozellikle, bu 6rek Great
Machester Polisinin ig silireglerini nasil tanimladigini ve gelistirdigini ve bunun

sonucu olarak performansi artirmaya basladigini gostermektedir.

42.2.3.1. Yontem

Asagida yer alan Great Manchester Polisi performans inceleme programi, siirecleri
Eyliil 2003 yilinda baslamis olan Degisim Projesi operasyon adimi vasitasiyla Great

Manchester Polisinin performans gelismeleri saglamasinin 6nemli bir pargasi oldu.

Asagidaki sekil 8’de, akis semasi gelisim siireclerini tanimlamak, test etmek,
uygulamak ve yaymak i¢in Great Manchester Polisi tarafindan kullanilan 10 adimli

yontemin detaylarini1 gostermektedir.

Inemli siireg Iyi as performans Stireglerle ilgili
sureclerl adimlarini uygulamalari gostergelerini iyilestirmeleri
tanimlama tanimlama tanimlama tanimlama geligtirme

9 ) 8 6
irim/teskilat Inceleme ve Performans ilot siireg Ana hat bas
Qﬁgmdc yayma }Q diizenleme izleme diizenlemeleri é‘) gostergeleri

Sekil 8: On Adimh Yo6netim Detay:

Cergi, age,74.
4.2.2.3.2. Kapsam

Bir olayla ilgili yardim ¢agris1 alinmasindan olayla ilgili 6nlemlerin alinmasi kadar
konuyla ilgili tiim tepkisel polisiye hareketlerin bir parcas1 olarak genis operasyonel
polislik siiregleri gozden gecirilmektedir. Genis bir alan1 kapsayan operasyonel
faaliyetlerle ilgili aktivitelerin sayisi, ciktilar ve kazanimlar gozden gecirilerek

asagida sekil 9 ‘da izah edilmistir.
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N

999 (yani 153) Gagn Gorzvlendiome Kaynak
Haber merkezi Yénetimi Yénetimi
Direk Memur

Hazielik

Sorustumas:

Arastirma
Firsatlar

{ Tleri Diizeyde

Sekil 9: Operasyonel Polislik Siirecleri

Cerci, age, 74.

Great Manchester Polisi dnleyici polislik siireglerine ek olarak proaktif polislik

stireclerinin temel unsurlarini da ele alip dikkatle incelemektedir.

4.2.2.3.3. Uygulamanin Temelleri

Bu programin uygulanmasi, Great Manchester Polisi’nin yonetim kademesinde yer
alan personelden operasyon memurlarina kadar bir¢ok personeli ilgilendirmektedir.
Programin basarilmasinin altinda yatan sir, performansi gercek bir sekilde etkileyen

siireclere bastan sona siirekli olarak siki bir sekilde odaklanmak olmustur.

Asagidaki boliim siire¢ gelistirmede kullanilan 10 agamal1 yontemi 6zetlemektedir.

4.2.2.3.3.1. Tiim Siirecleri Tanimlamak
Takima genis kapsamli polislik hizmet siireclerini kapsayan degisiklikler paketi

sunularak ve reaktif polislik siireglerinin tige boliinmesi konusunda karar alinmustir.

¢ Olaya miidahaleye ¢agri (ihbar)
¢ Olay yerinde bulunma/ulagma

¢ Olay yerinin muhafazasi

Her bir inceleme grubu boliimlerde ¢alisan pratisyenler kadar fonksiyonel
uzmanlardan da olusacak sekilde diizenlendi. Ug ayri takimin her biri islemler
tizerinde g¢alisarak, reaktif polis siireclerini sematize etti ve sonra ¢alismanin geri

kalanina bilgi vermek i¢in bu semalar kullanilmistir.
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4.2.2.3.3.2. Onemli islem Adimlarimi Tanimlamak

Siire¢ semalarini kullanarak, ii¢ takim operasyonel basarida onemli olan her bir
siireci tanimladi. Kazanim, ulusal polis performans degerlendirme sistemine uygun
olarak birimin/teskilatin onemli operasyonel kazanimlariyla iliskilendirildi. Great

Manchester Polisi i¢in bunlar sunlardi:

e Su¢ Aydinlatma (Sug¢ aydinlatma oranlar)
e Adalet boslugunu daraltma (Mahkim etme / Adalet Boslugunu Daraltma
Hedefleri)

Her bir siirecin sorusturmanin kalitesine olan derecesi gbz Oniline alinarak magdur
bulgulari, tanik bulgulari, siipheli bulgulari, olay yerinden elde edilen bulgular ve
istihbarat (bilgi) bulgular1 agilarindan gbézden gegirildi.

4.2.2.3.3.3. En lyi Uygulamalar1 Tanimlamak

Takimlar ger¢ekten 6nemli olan siireglerin kapsamini daralttiktan sonra, mevcut olan
onemli siirecleri daha da olgunlagtirmak i¢in kullanilan en iyi uygulamalar (best
practices) iizerinde pratisyenlerin diisiincelerini dlctiiler. Goriisler tiim birimin i¢inde
ve hem merkez ofislerde hem de diger birim ve teskilatlarda olmak {izere disarida
arastirildi. Takim i1yi uygulamalar test etti ve var olan deneyimleri kazanim olarak
kaydetti. En 1yi uygulamalarin belgelenmesi ve onemli siireclerle iligkilendirilmesi

bundan dolay1 olduk¢a 6nemli oldu.

4.2.2.3.3.4. Bas Gostergeleri Tammmlama

Bas gostergeleri tanimlama siireci, birimin/teskilatin aktivitelerinin operasyonel
detaylarin1 bulup ¢ikarmak ic¢in takimlar1 tesvik etti. Gelistirilen bas gostergeler her
bir inceleme grubu iyeleri ile test edildi ve onlar tarafindan gegerliligi onaylandi.
Reaktif polisiye siireglerin iginde, cagriyr alan haber merkezlerinin denetleme
rakamlari, pozitif bir sekilde muhafaza edilen olay yerlerinin yiizdesi, hirsizlik
cesitlerinin ortalama sayisi, goriisme planlarinin ortalama kalitesi ve dava

dosyalarinin kesinligi gibi bazi1 bas gostergeler mevcuttur.

Bag gostergeler iizerinde uzlasildiktan sonraki asamada operasyonel prosediirleri
kesmemeye Ozen gostererek kolayca elde edilebilecek bas performans verilerini
saglamak Onemli oranda zaman aldi. Toplanan siire¢ler miimkiin olan her yerde

otomatik olarak islendi.
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4.2.2.3.3.5. Siireclerle Tlgili Iyilestirmeleri Gelistirme

Onemli siirecler igin siirec iyilestirmeleri, toplanan biiyiik miktarda iyi uygulamalar
ve operasyonel deneyimlere dayali olarak gelistirildi. Bunun bir pargasi olarak,
degisikliklerin operasyonel prosediirlere kolayca dahil edilebilmesi igin siiregler
acikland1 ve tanimlandi. Tanimlanan iyi uygulamalarin inceleme grubu iiyeleri
arasinda gecerliligi onaylandi ve sonra boliimlerin dnemli personeli arasinda test
edildi. Bu siire¢ alanda ¢alismak igin yapilabilecekleri 6grenme ve iyi uygulamalari
pratige yansitma konusunda olduk¢a onemliydi. Ek olarak, siire¢ iyilestirmeleri,

basar1 ve operasyonel ortakligi artirmaya da yardimci oldu.

4.2.2.3.3.6. Bas Gostergeleri Kullanarak Gelismeleri Olcme

Bag gostergelerin tamami i¢in temel veriler toplandi. Bu temel veriler, gereken
yerlerde gerekli 6nlemlerin almak iizere siire¢ gelismelerinin uygulamadaki etkisini

6lcmek ve meydana gelen degisikliklerin izlenme agisindan gerekliydi.

4.2.2.3.3.7. Pilot Siire¢ Gelismeleri

Great Manchester Polisi bu ¢alisma i¢in ii¢ aylik bir donemde pilot olarak {i¢ boliimii
kullanmaya karar veren basari i¢in kritik olan sey miidiirlerin ve onlarin komuta

kademesinin konuya olan ilgisidir.

Reaktif polisiye siireglerin tiim asamalar1 iizerinde etkili olan kapsamli siireg

gelismeleri pilot ¢alisma i¢in alindi.

4.2.2.3.3.8. Performans izleme

Performans bas gostergelerinin izlenmesi performans konularindaki faaliyetlerin,
sorumluluk ve tanimlamalarin artmasma saglayarak c¢ok genis boyutlart olan

performans yonetim rejiminin énemli pargalarindan biri oldu.

Performans gelismeleri saglanmasi, bu gelismelerin analiz edilmesi ve daha sonra
bunlarin izlenmesi g¢alismalari, degisim projesi adimlarinin en meydan okuyucu
adimlarim1 olusturdugunu kanitladi. Aslinda bu durum, hemen ele gegirilemeyecek
olan performans verilerini ele gegirerek, verilerin kalite ve giivenirliligini saglayarak,
en etkili davranis1 belirleyerek veri analizini kolaylastirarak, zayif performansin
nedenlerini sorgulamak ve sorumlulugu saglamak iizere iist yonetimin Oniine diizenli

olarak performans verilerini sunarak degisimi gerceklestirmistir.
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4.2.2.3.3.9. inceleme ve Diizenleme

Pilot siireglerin gozden gecirilmesi, operasyonel personelden geri bildirim almak,
performans gelismelerinin bas gostergeleri (gerceklestirmenin faydalari) olmak iizere

iki onemli aktiviteye dayandirilmistir.

Kullanimdaki bas gostergeler aylik performans goriismelerinde bir araya getirilerek
listelendi. Calismada kullanilan bas gostergelerden bazilarinin sadece sinirh
gelismeler saglayabildigi gorildii. Nerelerde siireclerin diizeltilmesi gerektigi ya da
tamamen iptal edilmesi gerektigi ile ilgili olarak derlenen bu performans verileri,
operasyonel olarak ileri hatlarda (sokaklarda) calisanlardan alinan geri bildirimlere

dayanarak derlendi.

Buna ragmen siireclerin ¢ogunun ¢ok onemli faydalar sagladigi goriildii. Bu durum
bas performans gostergelerini gelistirerek ve calisanlara gelismelerle ilgili geri

bildirim vererek vurgulandi.

Haber merkezlerinin ¢aligmalariyla ilgili olarak tanimlanan kilit konu, isin
tamamlanmasiyla ilgili kalite standardina ¢ok az vurgu yaparak, sayisal/nicel
Olciilere asir1 derecede bel baglanmasiydi. Proje, birime yardimci arag-gereg
saglayarak ve yeni standartlara siki sikiya baglh kazanimlar (tamamlanma yiizdesi
icinde) asagiya dogru oOrnekleme politikasiyla tanitarak, haber merkezindeki

iletisimle ilgili minimum standartlar1 olusturdu.

4.2.2.3.3.10. Birim/Teskilat icinde Gelismeleri Yaymak

Isin uygulamaya sokulmasinin faydalarina dayali olarak basarili siireg gelismeleri
yasandi ve performans gostergeleri tiim birimin i¢inde tam olarak uygulamaya

sokuldu.

Bunu gergeklestirmek dnemli bir organizasyonel degisimdir. Ozetle bu degisiklikler

sunlarla iliskilidir.

e Tium bolumler iginde sekiz (8) adet siire¢ gelisimiyle ilgili ilk dalganin harekete
gecirilmesi,

e Birim/teskilatta c¢alisan tiim personelin kapsamli bir degisim adimlama
egitiminden gegirilmesi i¢in bir egitim paketi gelistirilmesi ve yayginlastirilmasi,

e Genis kapsamli ¢alisma arag ve gereglerini ve rehber dokiimanlarin

standartlastirilmasi,
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e flgili tim bas gostergeler i¢in otomatik veri toplama ve analiz siiregleri

gergeklestirilmesi.
Ogrenilen dersler

Proje boyunca, ¢alismada taahhiit edilen islerin arasinda alinacak ¢ok 6nemli dersler
bulundugunun farkina varildi. Bunlarin tam bir listesi olmamasina ragmen asagidaki

ipuclari, yapilacak ¢alismalarin basariyla sonu¢lanmasina yardimei olabilecektir:

e Birim/teskilattaki {list yonetim takiminin ilgisini ve destegini almak oldukca

onemlidir.

e Birimde/teskilatta daha oOnce baslamis olan yeniliklerle ilgili aktivitelerin

birbiriyle irtibatlandirilmasi da olduk¢a 6nemlidir

e (Calisma programinin erkenden isimlendirilmesi/markalandirilmasi. Hizmet
Degisim Hareketi Markasi/Etiketi simdi daha iyi bir sekilde taninmakta ve daha

cok sayida kisi takim ile birlikte ¢calisma konusunda isteklenmektedirler.
e Takim iiyeleri miimkiin oldugunca tam zamanli olarak yerlerinde bulunmalidirlar.

e Egitim giinleri ve egitim tesislerinin daha dnceden iyi bir sekilde belirlenmesi. Bu

durum zaman ¢izelgesinde 6nemli bir etki dogurmayacaktir.

Aktiviteler hem hizmet i¢in elde edilmesi gereken rakamlara/nicelige hem de sunulan
hizmetin niteliginin/kalite Onemini vurgulamalidir. Niceligin geleneksel olarak
baskin oldugu durumlarda (¢agrilara cevap verme, olaya yerine ulasma zamani vb)
yonetim kademesinin yiiksek kalitede hizmet liretmek igin yeterli zaman bulmaya

yardim edecek tiirden gii¢lii mesajlar vermesi olduk¢a dnemlidir.

e Tiim dokiimanlarin inceleme ve danisilmasi i¢in yeterli zaman ayarlama.

e Siire¢ takimi, boliimlerin yaptigi islerinin iyice anlasilmasini giiglendirmek ve
projenin agik bir sekilde goriinmesi icin boliimlerin diizenlemis oldugu
toplantilara katilmalidir.

e Boliim / brans / iletisim merkezindeki lokal uygulama yoneticisinin katkisim
tanimlamak ve saglamak. Bu yoneticilerin lokal durumlarla ilgili bilgisi ve
boliimde isgal ettigi pozisyon calismanin basarili bir sekilde yayginlagsmasinda
onemli katki saglayacaktir.

e Risklerin proaktif bir sekilde yonetimi ve sorunlarin zamaninda tanimlanmasina

saglamak tizere uygulamadan 6nce bir etki analizi yapmak.
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e Uygulama ile baglantili olarak gerekli olan iletisimi saglayabilmek icin hizmet

boliimiiyle ilgili bir iletisim plan1 olusturmak.

4.3. iskog:ya Polis Teskilat1 ve Performans Degerlendirme Sistemi

4.3.1. Polis Teskilat1 Yapis1

Iskogya adli sistemi, Birlesik Kralligin ortak sisteminden bir ¢ok ayriliklar arz eder
ve daha Fransiz Adli Sistemine yakinlik gosterir. Dogrudan Home Office ¢ e bagh
olan Iskogya Devlet Sekreterligi Edimbourg/ Iskogya’da kurulu bulunur ve polis
faaliyetlerini kendi igisleri boliimii ( “Scottish Home and Healt Department” veya
“S.H.H.D” ) vasitasiyla yerine getirir. 12 idari bolge ve basinda Chife Constable
bulunan 8 polis bolgesinden meydana gelen Iskogya, Iingiltere ve Galler Ulkeleri ayni

yetkilerine sahiptir. Her polis bolgesindeki otoriteleri de ayni yetkilere sahiptir.

Sayilar1 15.000’den daha az olan iskog polisler ayr1 bir polis federasyonuna sahiptir.
( The Scottish Police Federation ve The Association of Scottish Police
Superintendents veya A.S.C.P.S. ) iskogya, ayrica Edimbourg’da kendine ait “Her
Majesty’s Inspector of Consabulary” leri ile okuluna (Tulliallan Castle) sahiptir.
Merkezi diizeyde, Scottish Crime Squad, Iskog topraklarmin biitiiniin de yetkili bir
birimdir. S6z konusu 8 polis bolgesinden her biri bir Criminal Investigation
Departement'e sahiptir ve Scottish Criminal Record Office de, merkezi diizeyde,

bilgileri arsivler.

4.3.2. Polislik Hizmetleri Performans Cercevesi

1 Nisan 2007° den beri yiiriirliikte olan Iskogya Polis Hizmetleri Performans
Cercevesi llkenin tamaminda uygulanmaktadir. Cergeve, polislik hizmetlerinin
belirli kriterlerle dlciilebilmesi, dl¢iim sonuglarinin raporlanabilmesi ve Iskogya’nin
tamaminda uygulanabilmesiyle polis performans yonetimi agisindan dikkate deger
bir adim olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu cerceve ACPOS, 8 Iskog Polis Giicii,
Iskog Adalet Boliimii Yénetimi, Polis Teskilat1 Bilyiik Teftis Kurulu, Iskogya Hesap
Denetimi ve Isko¢ Polis Otoriteleri Toplanti Forumu, arasindaki ortak ¢alismanin
Uriiniidiir.

2005 yilinda Adalet Bakanligi tarafindan polislik gorevleriyle ilgili performans

Ol¢iimii ve yonetimi Onceliklerinin ana hatlar1 yayinlandi. Ayn1 zamanda, HMIC,
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“Yonetim Gelisimi” baglikli performans yonetimi konusuna ait denetimi de
yayinlandi. ACPOS tarafindan da performans yonetiminin 6neminin farkina varildi

ve performans yonetimi Oncelik konularmi incelemek i¢in Performans Yonetimi

Gorev Alani kuruldu (PYGA).

Cerceve ile Olgiim ve performans bilgilerinin raporlanmasi i¢in kolayca
uygulanabilen milli bir model saglanmaktadir. Cergeve, Iskog¢ toplumu i¢inde daha
etkili polis hizmetleri sunulabilmesi amaciyla basindan sonuna kadar polislik
hizmetlerinde yoneticilere yardimci olmak i¢in tasarlanmistir. Cerceve, ayni
zamanda, Iskog¢ bakanlarmin, Polis Otoritelerinin ve genel halkin polislik hizmetleri
performans anlayiglarin1 destekleyecek, siirekli ve saydam performans bilgilerinin,
yayinlar araciligiyla yerel ve ulusal seviyede hesap verilebilirligi gelistirmeyi de

amag¢ edinmektedir.

Cerceve, Hizmet Karsiligi, Halk Giivenligi & Topluluk Emniyeti, Suglu Adaleti &

Sugun Onlenmesi, Giivenilir Yénetim & Etkinlik olmak iizere dort alana ayrilmustir.

Dort alanin her birinde, ulusal polislik hizmetleri 6nceliklerini yansitan yiiksek
seviyeli amaclar tanimlanmistir. Bu amaglar, her bir dort alanda 6zel performans
Olctilerine ¢evrilmistir. Doniisiimde, ti¢ ¢esit Olciit vardir: Sonuclar (nihai sonuglar),
Faaliyetler (faaliyetler ve sonuclara ulasmayi iceren islemler) ve Girdiler (kullanilan
kaynaklar). Bunlarin yani sira, performans 6lgiileri olmayan Genel Durum Olgiileri

de vardir.

Iskogya Polislik Hizmetleri Cergevesini olusturan her bir alam, bu alanlarm
tanimlanan yiiksek seviyeli amacglarimi ve 0©zel performans Olgiileri asagida

incelenmistir.

4.3.2.1. Hizmet Karsihgi

Iskogya Polislik Hizmetleri Cercevesinin ilk alani, Hizmet Karsihig1 olarak karsimiza

cikmaktadir. Hizmet karsiliginin yiiksek seviyeli amaglar ise;

e Tamamen ulasilabilir polislik hizmetleri saglamak,

e Servis dagitimiyla yiiksek halk memnuniyeti olugturmak,
e Suc magdurlarin1 korumak ve destek saglamak,

e Halka zamaninda ve profesyonel cevap vermek,

o Etkili ve etkin telefon hizmeti saglayabilmek,
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Etkili ortaklik yoluyla toplumun ihtiyaglarinin karsilanmasi,
Hizmet dagitim sikayetlerine etkili cevap verme,

Islem zamanlarinda gelismis tutuklama (gdzetim), olarak belirlenmistir.

Hizmet Karsiligi alanmi i¢in belirlenmis olan 6zel performans Olgiileri Tablo 17°de

gosterilmistir.
Tablo 17: Hizmet Karsihg Performans Olciileri

CIKTILAR FAALIYETLER | GIRDILER | GENEL DURUM

Hizmetten 999 cagrilarina 10 - Telefon ¢agrilart ve

faydalananlarin saniye  icerisinde olay sayis1

memnuniyet cevap verme orani Azinlik etnik

seviyesi gruplarinin niifus orani
Savctiya bildirilen ani
6liimlerin sayis1

4.3.2.2. Halk Giivenligi & Topluluk Emniyeti

Iskogya Polislik Hizmetleri Cercevesinin ikinci alan1 Halk Giivenligi ve Topluluk

Emniyetidir. Bu alanin yiiksek seviyeli amaglart;

Ozellikle temel suclar iizerinde olumlu etki olusturma,

Halkin isteklerini koruma,

Milli giivenligin korunmasi,

Duyarli insanlarin korunmasi,

Sabikali seks su¢lularinin etkili yonetimini saglama,

Halkin polise giivenin artirilmasi,

Kisisel giivenlige gelismis anlayis ve sugtan korkunun azalmasini saglama,
Anti-sosyal davraniglarin azaltilmasi,

Uyusturucunun sebep oldugu zararlarin azaltilmasi,

Trafik kazalarin azaltilmasi,

Gelismis hedefleme ve 6zel sug¢ cesitlerinin alt {ist edilmesi; 6rnegin genclik
suclari,

Gelismis goriiniirliik ( aciklik) saglamak olarak karsimiza ¢ikar.

Halk Giivenligi ve Topluluk Emniyeti alani i¢in belirlenmis olan 6zel performans

oOl¢iileri Tablo 18’de gosterilmistir.
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Tablo 18: Hizmet Karsihg Performans Olciileri

CIKTILAR FAALIYETLER | GIRDILER | GENEL DURUM
Kaydedilmis su¢ ve | A siif - Kaydedilmis seks
kabahatlerin sayisi, | uyusturucunun suglarinin sayist,
Trafik kazalarinda yakalanma ve Yurt ici kotiiye
Olen ya da yaralanan | miktarinin agirlig kullanma olaylarinin
insan sayist, ve kaydedilmis sayisl,
Irk¢1 olaylarin sayist | suglart verme Uyusturucu
niyetiyle sahiplik kullananlarin problem
sayisl,
Kayip insan
olaylarmnin sayisi,

4.3.2.3. Suclu Adaleti & Suclarin Onlenmesi

Cergevenin bir diger alani, suclu adaleti ve suglarin 6nlemesi olarak karsimiza ¢ikar.
Diger alanlarda oldugu gibi, bu alan i¢in de yiiksek seviyeli amaglar belirlenmistir.

Yiiksek seviyeli amaglar;

e Ozellikle temel suglarm oranlarini ortaya ¢ikarma,

e Etkin, etkili ve ulagilabilir bir sucla ilgili adalet sistemi dagitimini desteklemek,

e Adalet sistemine yiiksek seviyede halk giiveninin saglanmasi,

e Suclailgili adalet islemlerinde daha hizli sonug elde edilmesi,

e Iskog¢ Sug ve Uyusturucu Uygulama Ajansi ile giicler arasinda etkili isbirligi,

e Tekrar su¢ islemenin azaltilmasi,

e [stihbaratin etkili kullanimi,

e Ust yonetim&Savcilik hizmetleri ve Mahkeme hizmetleri ile gelismis calisma
baglantisi

e Mahkemesiz ¢oziimlerin daha etkili kullanimi1
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Tablo 19: Suclu Adaleti & Suclarin Onlenmesi Performans Olgiileri

CIKTILAR

FAALIYETLER

GIRDILER

GENEL DURUM

Kaydedilmis suglar
ve kabahatler igin
ortaya ¢ikarma
orant,

Belirlenen
agirlagtirilmig 1rkei
suglarin sayisi ve

orani

28 takvim giinii
igerisinde savciya
sunulan raporlarin
say1sl ve orani,

14 takvim giinii
igerisinde Cocuk
Raportorlerine
sunulan raporlarin

Sayis1 ve orani

GoOzaltina alinan

bireylerin sayisi

4.3.2.4. Giivenilir Yonetim & Etkinlik

Son alan giivenilirlik ve etkinliktir. Glivenilirlik ve etkinlik alaninin yliksek amaglari

ise;

¢ Biitiin topluluklarin farkli ihtiya¢ ve meselelerine yanit verebilmek,

e En iyi degerlerin dagitimini saglamak,

e Para ve verimlilik i¢in degerin dagitiminin yapilmasi,

e Halk, is paydaslar1 ve ortak ajanslarla gelistirilen goriisme ve taahhiitler

e Halkla gelismis iletisim kurma,

e Denetleme ajanslar1 ve denetleme boyunca halka agiklik ve hesap verilebilirlik,

e lsgiicii katiliminin etkili idaresi,

e Degerlenmis ve motive edilmis is giicii,

e Isgiicii {iyelerinin rollerini yapmak i¢in zorunlu becerilerle donanimli oldugunun
garanti edilmesi,

e SPSA ve kuvvetler arasinda etkili igbirligi,

e FEtik hizmet dagitiminin gosterilmesi,

e Gelismis kaynak kullanimi.
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Tablo 20: Giivenilir Yonetim & Etkinlik Performans Olciileri

CIKTILAR | FAALIYETLER GIRDILER GENEL DURUM
Olusturulmus | Polis yoneticilerinin | Maaslarda Bilgi isteme
verimlilik ve polis personelinin | harcama, Ozgiirligiiniin
tasarruflarmin | hastalik  nedeniyle | maliyetleri ve sayisi

degeri, yoklugunun c¢alisma | sermayeyi

Polis zamanina orani, calistirmak,

kuvvetinin 100 | Polis yoneticilerinin | Yetersizlik,

iiyesi  basina | ve polis personelinin | etniklik, cinsiyet ve
sikayet sayis1. | devir orani, hizmetin uzunlugu
Fazla mesai olarak | ile profile yardimci
sayllan ~ maagslarin | personel saglamak,
maliyet orant, Polis memurlarinin
Kullanim i¢in uygun | ve polis

olan araclarin devir | personelinin sayisi

oramni.

Sonu¢ olarak, Iskogya’nin polis performans ydnetim sistemine baktigimizda,
Ingiltere’de oldugu gibi polislik hizmetlerini gerceklestiren personelin degil de
polislik hizmetlerinin gerceklestirilme slireclerinin degerlendirmede ©6n planda
oldugu goriilmektedir. Yukarida anlatilan sistemin higbir yerinde, polislik
hizmetlerini gerceklestirenlerin degerlendirilmesine yonelik bilgi verilmemistir.
Daha cok gergeklestirilen polislik hizmetlerinin, nasil daha iyi bir sekilde vatandasa
sunulacagi sorusu cevaplanmaya c¢alisilmistir. Polislik hizmetleri siireglerinin
iyilestirilmesi ile su¢ azaltilmaya c¢alisiimis ve bu dogrultuda siirecler

degerlendirmeye tabi tutulmustur.

4.4. Portekiz Polis Teskilati ve Performans Degerlendirme Sistemi

4.4.1. Polis Teskilat1 Yapilanmasi

Portekiz, Napolyon ordusunun isgali ve sisteminden etkilenmis tiim iilkelerde oldugu
gibi kendi polis sistemini bu idari yapiya gore olusturmustur. Idari polis, dnleme ve
diizeni koruma goreviyle, adli polis ise suglar1 arastirma ve bastirma goreviyle
yikiimliidiir. Ayrica, Fransa'da oldugu gibi bu iki kuvvet biri medeni polis

halindedir, digeri de askerlestirilmis bir haldedir.

Diizeni koruma ve kamu giivenligi gorevlerini yapan idari polis Icisleri Bakanmin

yetkisi altindadir. Ancak adli polis gorevleri, adli yetkililer tarafindan kontrol edilir.
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Bolgesel alanda, polis konusundaki sorumluluklar bir sivil yonetici tarafindan

gerceklestirilir ve bu Igisleri Bakanliginin bir temsilcisidir.

Portekiz'deki polis sistemi alt1 polis kuvveti tizerine kuruludur. Bunlar gérevlerine
gore degisik bakanliklar altinda iilkenin her yerinde gorev yaparlar. Bu kuvvetlerin
licii temelde i¢ gilivenlik kuvvetini olustururlar; Kamu Giivenligi Polisi,
Cumbhuriyetc¢i Milli Muhafiz ve Adli Polis mevcuttur. Ayn1 zamanda ii¢ degisik 6zel

kuvvet daha vardir: Vergi Muhafizi, Ekonomi Polisi ve Deniz Polisi.

4.4.1.1. Kamu Giivenlik Polisi

Bu tiniformal1 sivil bir polistir. Organik olarak tam bagimsizdir ve islevsel olarak da
Icisleri Bakanligina baglidir. Kamu giivenlik polisi, bazen belediye polisi veya PSP
olarak adlandirilan bu birim, diizeni koruma, kamu giivenligini saglama, sugu
bastirma ve 6nleme, dogal ve teknolojik felaket durumlarinda ilk miidahale yardimu,
silahlarin ve patlayic1 maddelerin denetimini yapmak gibi gorevlerle yiikiimliidiir.
Ayrica limanlar1 ve havaalanlarini denetler ve sahsiyetleri koruma gorevleriyle de

yiikiimliidiir. Baginda, sosyal bir servise ve bir kurmaya sahip polis sefi bulunur.

4.4.1.2. Cumhuriyet¢i Milli Muhafiz

Savunma ve Igisleri Bakanhigma bagl askerlestirilmis bir polis orgamdir. Bazen
GNR olarak adlandirilir, bu askeri bir teskilat modeline sahiptir. Kamu giivenlik
polisi gorevinin biiyiik bir kismini icra eder ve kendi 6zel gorevlerini de yerine
getirir. GNR diizeni koruma ve kamu giivenligi goreviyle de yilikiimliidiir, ayrica
yasa ve kurallari uygulama, felaket durumunda yardim gotiirme, sugu Onleme ve
bastirma gibi gorevlerle de yiikiimliidiir. Sayet bir sugiistii durumu s6z konusuysa
bunlar bu gorevle yiikiimlii olabilirler ama aslinda sugu onleme isi daha ¢ok adli
polisin isidir. Diger yandan Cumbhuriyet¢i muhafiz degisik gorevlerde de yer alir,
Oornegin yiiksek devlet sahsiyetleri i¢in seref hizmetleri ve savas durumunda ig
giivenlik savunmasi gibi, ayn1 zamanda yol trafigi denetimi goreviyle de yiikiimliidiir

ve bu konuda helikoptere sahiptir.

Cumbhuriyet¢i muhafiz bir genel komutan tarafindan yonetilir ve buna tam olarak
bagimsiz olan idari ve teknik yardim servislerinin bagli bulundugu bir kurmay ve bir
yardimci eslik eder. Muhafiz merkezi alanda teskilatlanir ve bir bdlgesel birime

sahiptir.
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4.4.1.3. Adli Polis

Suglart 6nleme konusunda 6zellestirilmis bir birimdir ve bu baslik altinda dogrudan
Adalet Bakanliginin yetkisi altindadir. Dogrudan adli mercilere yardim eder ve
bolgesel alanda da adli teskilatlarin1 uygular. Adli Polis yerel birimlerinin
gerceklestiremedigi ya da gozden kagan su¢ sorusturmalarinda uzmanlastirilmis bir
polis kuvvetini teskil eder. Bir genel miidiir yardimcisi esliginde bir genel miidiir

tarafindan yonetilirler ve merkezi ve merkez dis1 alanlarda bulunurlar.

Bu ii¢ kuvvet arasindaki diizenleme su sekildedir: Kamu gilivenligi polisi, niifusu
10.000" nin iizerindeki sehirlerde yetkilidir. Milli Mubhafiz, Ulkenin tamaminda,
ozelliklede kirsal kesimde yetkilidir. Kirsal ve sehir kesimlerindeki ciddi suclarla
gorevli olan ise adli polistir. Bu temel i¢ giivenlik kuvvetlerinin yaninda ii¢ degisik
0zel poliste mevcuttur. Maliye (Vergi) Muhafizi Maliye Bakanligi yetkisi altinda
bulunan askeri bir organdir, vergi ve giimrik kagak¢iligini 6nleme konusunda
uzmanlastiritlmis 8000 personele sahiptir. Son zamanlarda Cumhuriyet¢i muhafiz
icine dahil edilmistir ve artik 6zerk bir organi teskil etmemektedir. Deniz Polisi ayni
zamanda Maliye Bakanligina baglidir ve maliye (vergi) muhafiziyla ayn1 gorevleri
icra eder, ancak Lizbon veya Porto son olarak da Ekonomik Polis Ticaret
Bakanligina baghdir ve ticari kagakeilik konusundaki sorusturmalari yapmakla
gorevlidir. Polisin yedinci bir kuvveti de smirlarda bulunur, bu simnir gecislerini ve
carpik gogleri engellemek gorevleriyle yiikiimliidiir: igisleri Bakanlig1 yetkisi altinda

bulunan ve sivil bir organ olan sef mevcuttur.

Portekiz polisleri arasinda yetki simirlar1 agisindan ¢ok biiyiik farklar olmasina
ragmen diizenleme konusunda hemen hemen aynidirlar. 1987 yilinda yayimlanan
Milli Giivenlik konusundaki yasa, polis servisleri arasindaki diizenlemeyi ve sug
faaliyetlerini 0zellikle organize suglar konusundaki diizenlemelerle iyi bir hale
getirilmistir. Bir giivenlik diizenlemesi biirosunun kurulmasiyla bugiin, Portekiz
polisleri yeni, modernlesmis olgiiliirde gorev yapmaktadirlar. Her servisin yetkileri

daha agiktir ve bolgesel servisler arasinda bir istigsare organi da mevcuttur.
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H ICISLERI SAVUNMA ADALET BAKANLIGI MALIYE

BAKANLIGI BAKANLIGI BAKANLIGI
KURMAY ADLI

YETKILILER
ADLI POLIS

KAMU GUVENLIGI CUMHURIYETCI MALI MUHAFIZ DENIizZ

POLISI MILLI MUHAFIZ POLISI
TICARET BAKANLIGI
SEF

EKONOMIK POLIS

Sekil 10: Portekiz Polis Teskilatlanmasi

Patrice MEYZONNIER, Les Forces De Police Dans I’Union Europenne, ¢ev. Ismail METIN,
(Editions L’Harmattan, 1994), 41

4.4.2. Portekiz Polis Teskilati’min Degerlendirme ve Onaylama Sistemi

4.4.2.1. Genel Bilgiler

Bu sistem, Portekiz Polis Teskilati personel yoneticileri hari¢ biitiin teskilata

uygulanmaktadir. Uygulanan degerlendirme sisteminin amaglari;

e Adalet ve esitlik kriter ve ilkeleri dogrultusunda c¢alisanlarin yonetimine ve

idaresine izin vermek,

e Calisanlarin miimkiin oldugu kadar ¢ok hedefe sahip olmasi ve bunlarin
begenmelerini ve degerlendirmelerini saglayarak bireysel miikkemmelligi harekete

gecirmek ve tesvik etmek,

e Kariyer gelisimi ve terfi amacma hizmet etmek i¢in degerlendirme ve liyakat

kagitlarinin atfedilmesi,

e (alisanlarin se¢ilmelerinin milkemmellestirilmesi ve formasyonunun profesyonel
bir sekilde diizenlenmesine olanak saglayan sonuglarin elde edilmesi, olarak

karsimiza cikar.

Degerlendirme olagan (siradan) ve olaganiistii (sira dis1) olarak iki kategoride
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gerceklestirilir. Siradan degerlendirme kategorisine dahil olanlar;

Adli sorusturma gorevini istlenen calisanlar ve nitelik ve vasif agisindan 2 takvim
yilinda 2 kere yardimci adli sorusturma gorevlisi olarak ¢alisanlardan olugmaktadir.
Isaretleme ve godsterimler 31 Ocak tarihine kadar olanlari igerir. Normal olarak
calisanlarin degerlendirmeleri bundan 6nceki ¢aligilan yillar1 ve ¢alisanlarin 6znitelik

ve vasiflarini da goz oniinde bulundurarak yil bazinda gerceklestirilir.
Olaganiistii (sira dis1) degerlendirme kategorisine dahil olanlar;

Kosullu ve sarta bagl adayligi, kesin adayliga doniistiirme siirecinde, en az bir yil
boyunca basarilarla ¢alismig ve Onceki yildaki degerlendirmesi terfi igin yeterli
bulunmayan ilgili tarafin, yazili dilekgesi olanlar, herhangi bir sebepten dolayi, ne
zaman ki 2 yil boyunca degerlendirilmis gorevlerde bulunan calisanlar, adli
sorusturma gorevlerinde bulunanlar veya yardimci niteliginde adli sorusturma
yiirlitenler veya 1 yil boyunca ayni gorevde kalanlar, gerekli goriildiigii durumlarda,
ilgili calisanin yazili dilekgesine istinaden, meslek hayatlarinda ilerleme kaydetmeyi
arzulayan c¢alisanlarin bir Onceki takvim yili boyunca verdikleri hizmetler,

degerlendirmeye alinir.

Degerlendirme yetkisi, en yakin hiyerarsik amir ve ikinci derece amir ile birlikte
kullanilir. Degerlendirme yapilirken not veren yetkililerin 6ngérii yeteneklerinin
gelismis olmas1 gerekmektedir. Ayrica, degerlendirmeye tabi tutulan ¢alisanlarin, son
6 aylik gorev siirelerini degerlendirirken ve takdire sunarken degerlendirmeyi rapor
edenin goriislerini ve fikirlerini de degerlendirme asamasinda bir araya getirecek
durumda olmalidir. Departman veya boliim yoneticilerinin veya midiirlerin higbir
zaman degerlendirmeyi gerceklestiren yetkililere karismamasi gerekmektedir. Aksi
takdirde degerlendirmeler gegersiz sayilir. Degerlendirmeyi yapacak yetkili kisi,
degerlendirecegi kisilerden hiyerarsik olarak daha st konumda olmalidir.
Degerlendirmeyi en yakin hiyerarsik amir veya ikinci derece amir yapamayacaksa,
Genel Miidiir benzer fonksiyonlara sahip veya benzer alanlarda gorev yapan,
degerlendirme ve takdir yetenegine sahip 2 adet degerlendirmeciyi yetkili olarak atar
ve bu yetkililerin aym1 zamanda da degerlendirmeye tabi tutulan g¢alisandan
hiyerarsik konum ve fonksiyonel acidan daha {stiin bir durumda olmasi
gerekmektedir. Sartlara ve niteliklere haiz 2 yetkili degerlendirmecinin bulunmamasi

durumunda Genel Miidiir tarafindan sadece 1 adet yetkili degerlendirmeci segilir.
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Yetkili degerlendirmecilerin degismesi veya degerlendirilmeye tabi tutulan ¢alisanin
baska bir kadroya tayin edilmesi durumunda ise asagida belirtilen sartlar ve kurallar

gecerli olacaktir:

e Degerlendirme ve rapor siirecinden 6 ay oOnce yapilan degisiklikler igin

degerlendirmeyi yapan yetkili pasif sayilacaktir;

e Bu tarihten sonra yapilan degisiklikler i¢in yeni degerlendirme yetkilisi

atanacaktir.

Degerlendirmeyi gerceklestiren yetkili ile degerlendirmeye tabi tutulan c¢alisan
arasinda herhangi bir problem meydana gelirse, konunun gelisimi hakkindaki karar

verecek olan makam, Genel Miidiirdiir.

4.4.2.2. Sistem Siireci

Degerlendirme siireci, her bir ¢alisanin degerlendirme formundaki parametrelerin her
biri baz alinarak gerceklestirilmektedir ve daha sonra siire¢ kiiresel bir
degerlendirmeye tabi tutulur. Degerlendirme formunda bulunan parametrelerin her
birinin degerlendirilmesinde, 5 dereceden meydana gelen tanimlayici bir Slgek
kullanilmaktadir ve degerlendirilmeye tabi tutulan ¢alisanin erdem ve meziyetlerinin

hiyerarsik sira dahilinde asagidaki puanlar cevaplanmalidir.

I. Derece — 0 puan;

Il. Derece — 2,5 puan;
I11. Derece — 5 puan;
IV. Derece — 7,5 puan;
V. Derece — 10 puan.

4.4.2.3. Tespit Etme Kurallar:

Tespit etme ve bildirim hareketlerinde, degerlendirme yapan yetkili her parametre
icin 5 adet tanimlama arayacaktir ve uygun gelen cevabin karsisina dikdortgen
kutunun i¢ine sirastyla X koyarak isaretleyecektir. Degerlendirme yapan yetkililer
arasinda cesitli nedenlerden dolay1 uzlagsma eksikligi meydana gelebilir. Formda
istlin oylamaya sahip olan degerlendiren yetkili kategoriler dahilinde 3 veya daha
fazla parametrede mutabakat saglayamiyorsa degerlendirme yapan yetkililer ayri
formlar doldururlar. Kiiresel degerlendirme ve tespit calismalar1 her not veren veya

degerlendirme yapan yetkili i¢in ortak veya ayri olabilir.
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4.4.2.4. Smiflandirma Tiirleri

Nihai siniflandirma, her parametre icin atfedilen degisik puanlarin, form Ozetinin
sabit katsay1 dengesi ile ¢arpilmasindan sonra elde edilen ortalamasi sonucunda
ortaya c¢ikar. En son not verme degisik denge katsayilar1 uygulayarak asagidaki

siiflandirmalar dahilinde kendini ifade edebilmektedir:
Portekiz Polis Teskilat1 personeli igin,

Cok iyi: Son puanlama 8,5 ile 10 arasinda bir puana sahipse;
Iyi: Son puanlama 5 ile 8,49 arasinda bir puana sahipse;
Siradan: Son puanlama 1,5 ile 4,99 arasinda bir puana sahipse;
Kotili: Son puanlama 1,5 puandan daha diisiik ise verilir.

Degerlendirme siirecini  bitirmek i¢in, degerlendirmeyi yapan yetkili bireysel
miilakattan sonra formu doldurur. Miilakatlar 15 Subat tarihine kadar

tamamlanmalidir.

4.4.2.5. Degerlendirenler icin iddia ve Itirazlar

Degerlendirme formunun tamamlanip hazir hale gelmesinden sonra, ilgili taraf
sonuca itiraz etmek istediginde, bu talebini form tamamlandiktan sonraki 5 isgiinii
igerisinde smiflandirmanin yeniden gézden gecirilmesini gerektirecek olan kosullar
ve itirazlarmin  dayandirildiklart  gercekleri  yazili  olarak  bildirmelidir.
Degerlendirmeye ve dolayisiyla degerlendirme yapmaya yetkili olan kisiye karsi
yapilacak olan itirazlarin sonucunda cevaben yapilacak olan girisimler 5 isgiinii
dahilinde yazili olarak yapilacaktir. Eger degerlendirilmeye karsi yazili olarak
yapilan itirazin nedenleri mantikli zeminler iizerine yerlestirilip kabul edilirse,

degerlendirme yapmaya yetkili kisiler yeni bir form 6zeti hazirlayacaklardir.

4.4.2.6. Smiflandirma ve Takdir Komisyonu

Tavsiye organi niteliklerine ve sifatlarina haiz olarak Siiflandirma ve Takdir
Komisyonu Genel Miidiir’den sonraki en yetkili organ olarak gorev yapmaktadir.
Smiflandirma ve Takdir Komisyonu 3 {iyenin birlesiminden olusur; genel miidiir
yetki ve otoritesine haiz bir midiir, diger {liye yani ikinci iiye polis st
makamlarindan secilir ve {igiincii yani son tliye Siniflandirma ve Takdir Komisyonu

genel miidiirtiniin  yardimcist konumunda olacaktir. Siniflandirma ve Takdir
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Komisyonunu meydana getiren unsurlarin gecerliligi ve yetki giicii sadece 1 yil
gecerlidir ve bu siire uzatilamaz veya yenilenemez. Siniflandirma ve Takdir
komisyonunu teskil eden unsurlardan herhangi bir tanesinin manisi ve engeli s6z
konusu oldugu takdirde, diger iki Komisyon iiyesi, sonu¢lanma siireci sona erene
kadar vekaleten engeli veya manisi olan {iyenin gorevlerini belirtilen siire zarfinda

iistlenir ve yerine geger.

Smiflandirma ve Takdir Komisyonu, gerekli ve faydali gordiigii takdirde, davacinin
test ifadelerini incelemek ve analiz etmek i¢in geri alir ve davacinin yiiriittigi
hizmetlerde gayretinin bulunup bulunmadigini kontrol eder. Degerlendirme ve
Takdir Komisyonu, degerlendirme talebinin alinmasini miiteakip 30 giin zarfinda,

Siniflandirma ve Takdir Komisyonu ¢ogunlugu saglayacaktir.

4.4.2.7. Onaylama

Genel Miidiirliik yetkisinde bulunan degerlendirmenin onay1 her takvim yilinin 30
Nisan tarihine kadar gerceklestirilecektir. Genel Midir ilgiliye her tiirli yetkiyi
tevkil etmekle (vekalet verme) istigaldir. Degerlendirme islemi onay i¢in sunuldugu
zaman, bir sureti personelin biyografik kayitlarinda bulunmak tizere saklanir. Eger
degerlendirmecilerin degerlendirme teklifi {izerinde mutabik kalinamaz ise, Genel
Midiirlik konuyu, Smiflandirma ve Takdir Komisyonuna ileri tetkik ve yeterli
degerlendirmenin yapilabilmesi i¢in gonderir. Onaylama islemi tamamlandiginda,

degerlendirme ilgili tarafa bildirilir.

Degerlendirmenin bildiriminin ilgili tarafa yapilmasindan sonraki 10 giin iginde,
ilgili taraf hiyerarsik diizeni takip ederek Adalet Bakanligina temyiz isteminde

bulunabilir.

4.4.2.8. Degerlendirme Isleminin Gizliligi

Degerlendirme islemi gizlilik vasfina ve ilkesine sahip olmalidir. Degerlendirme
formlar1 ilgili bireyler hakkindaki islemler i¢in kaynaklar ve itirazlar ile birlikte
dosyalanir. Degerlendirme siireci siiresinde konuya dahil olan biitiin ajanslar,
kurumlar, kuruluslar ve benzer organlar profesyonel gizlilik ilkelerine bagli kalmakla

yiikiimliidiirler.
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4.4.3. Odiillendirme ve Takdirler

Genel Midiirlik personele; inisiyatifini kullanarak veya teklif etme araciligiyla
takdirler verebilir. Takdirler bireysel veya kolektif olabilir. Takdir halkin sempatisini
ve memnuniyetini arttirmakla beraber ¢alisanin moralini yiikselterek sahip olduklari
niteliklerin ve vasiflarin da bilincine varilmasina neden olur. Takdir ayn1 zamanda,
calisanin sergiledigi ornek teskil eden davraniglari i¢in bir miikafattir. Bunun
yaninda, ¢alisanin kendini goreve ve hizmete adamasi amaciyla verilen bir 6diildiir.

Verilen takdirler 10 y1l boyunca herkes tarafindan goriilebilmesi i¢in agiklanacaktir.

Degerlendirilmeye tabi tutulanin 6diillendirilmesine yonelik teklif ¢alisanin herhangi

bir hiyerarsik amiri tarafindan yapilabilir.

Degerlendirme ve Takdir komisyonunun takdir teklifleri, usuliine uygun olarak genel
miidiir tarafindan yeteneklere gore dagitilip son bulacaktir. Takdir verilerek, genel
miidiirliik yonetim usuliiyle yazili bir bicimde yaymlanir ve personelin biyografik

kayitlarina islenir.
Altin veya Giimiis “Madalya”

Portekiz Polis Tegkilatinin miikemmel ve yiiksek hizmetleri i¢in yiiksek basarilarda
bulunan personel i¢in genel midirliigiin onerdigi kisilere Adalet Bakanlig
tarafindan altin veya glimiis madalya verilir. Giimiis veya altin madalya personelinin
kendini hizmete istiin bir sekilde adadigmnin bir 6rnegi ve bir gostergesi olarak

atfedilir ve 20 y1l boyunca bu durum ifsa edilir.

Hiyerarsik amirin teklifine istinaden veya inisiyatiflerin kullanilmasiyla genel miidiir

Ovgl nisan1 hak eden personelin biyografik kaydina nisani isler.

4.5. Belgika Polis Teskilat1 ve Performans Degerleme Sistemi
4.5.1. Polis Teskilat1 Yapilanmasi

4.5.1.1. Genel Bilgiler

Ortacagdan bu tarafa Belcika yerlesmelerinde polis kuvvetlerinin izine rastlanir.
1795 yilinda, Fransiz devrimcileri Belgika'y1 isgal ettiler ve oraya mithim Fransiz
jandarma modelini yerlestirdiler: O donemden itibaren ancak 1957 yilinda

uygulanabilecek olan, 17 Nisan 1798 tarihli bir Anayasaya gegildi.
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Belgika jandarmasi mevcuttur: Bu Fransiz modelindeki gibidir, sadece askeri bir
organdir, lilke iizerindeki genel polis goreviyle yiikiimlidiir. 1815'den 1830 yilina
kadar Hollanda isgali, Fransiz modelini korudu tabi ki 1830 yilinda Hollanda
Kraliyet Jandarmasi (Marechausse'e Royal des Pays-Bas) adi altindadir, gen¢ Belgika
icine girdigi sistemini kurmaktadir, bu giin hala jandarma Belgika'da i¢ gilivenligin
temel kuvvetidir. Jandarmadan az bir zaman 6ne 1789 yilinda belediyelerin yetkisi
altinda bulunan, belediye topraklar {izerindi genel polis yetkilerine sahip Belediye
Polisleri kuruldu. Ancak bu belediye polisleri her yerde mevcut olan jandarmayla bir
yaris i¢ine girdi ve 1986 yilin giivenligin ikinci kuvvetinin belediye polisleri
oldugunu onayan bir yasa belirlendi. 1919 yilinda kii¢iik suglarin ortaya ¢ikmasindan
sonra tiim milli sin iistiinde yetkili 6zel bir sug¢ polisi olusturuldu: Bu Fransiz adli
polis modeline dayanan, Adalet (Adli) Polisidir. Ilging bir yapis1 vardir. Higbir yasa
metni bu {i¢ i¢ giivenlik yetkilerinin ne ayrimi konusunda ne de kendileriyle olan

operasyonel iliskilerinden hi¢ bahsetmez.

Bugiin hala, degisik alanlara yerlestirilmis gorevlerden olusan i¢ giivenlik alaninda
sorumluluklar mevcuttur. Bu rekabete dayali yap1 oldukga karisiktir, 1987 yilinda
Belgika'da polis servisleri konusunda yerel alanda da milli alanda da polisle giivenlik
sisteminde bir tutarlilik olmadigmi belirten bir rapor Belgika Igisleri Bakanligima
sunuldu. Béylece, Idari ve Milli cercevedeki kamu diizeni gorevleri Icisleri Bakani
yetkisi altmna verildi. Ancak Komiinlerin ve belediyelerin faaliyetleri Devletin
temsilcisi olan Valinin yetkisi altindadir. Adli Polis gorevleri Milli alanda Adalet
Bakanlig1 yetkisi altindadir ancak yerel alanda saver veya hakim yetkisi altindadir.
Gercekte Komiinlere gore, Fransiz Adli Sistemine karsit olarak, Hakim veya
Savcilarin kontrolii genellikle sadece teoriktir. Cogu zamanda bdyle bir kontrol s6z

konusu degildir. Ug i¢ giivenlik kuvveti ve bir 6zel polis gérevi mevcuttur.

45.1.2. Jandarma

17 Nisan 1798 yasasi, 2 Aralik 1957 yasasi, 1975 statiisiiyle ve son bir yasayla 18
Temmuz 1991 yasasiyla diizenlendi ve yonetildi. Ocak 1992'den beri, 18 Temmuz
1991 yilinda yiiriirliige giren yasayla, jandarma bdylelikle askersizlestirildi ve artik
Savunma Bakanlig1' na baglhiliktan cikt1 ve Igisleri Bakanlig1 ve Adalet Bakanlig
yetkisi altina girdi. Jandarma polisle birlesmis tek organdir. Milli yetkideki
statlileriyle ve belirlenmis yiikiimliilikleriyle énemli bir organdir. Milli ve yerel

alanlardaki biiyiilk c¢aptaki hareketlere karst koyabilecek tek organdir. Ancak
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jandarma genellikle agir biirokratik ve yavastir. Asamali yapis1 ve merkezle karar
alma ve cevap verme arasindaki zincir epey zaman alir. Yerel plan harig, az bir

inisiyatif bolge insanlarina birakilir.

4.5.1.3.Adli Polis

Adli Polis 1919, 21 Agustos 1948 ve 6 Temmuz 1964 yasalariyla diizenlenmistir.
Sadece Adalet Bakanligi'na baglidir ve Adli bolgeler alaninda teskilatlanir. Sadece
jandarmalar ve Adli polisler milli topraklar iistiinde yetkiye sahiptirler. Adli Polis,
savcilar veya hakimler kurulunda bulunur. Belgika Polis mevcudunun en az % 5'ini
olusturur. Adli Polis, arastirma isine gec¢ilmesiyle veya arastirma inceleme
prosediiriiniin yiriirlige konulmasi sonucunda, daha ¢ok sugu bastirma isine yoneldi.
1919 yilinda yeniden savcilar kuruluna baglandi. Bu giiclii bir orami teskil eden
ozellestirilmis bir polistir. Daha belirli bir sekilde sdylemek gerekirse Adli Polis su

dort temel gorevi yerine getirir.

e Ciddi suglar1 arastirma ve faillerini tutuklama O6zellikle de arastirma devan
ederken yerel polisin yetki sinirlarini asar.

e Suc isleri konusunda ulusal ve uluslar arasi belgeleri merkezlestirme ve isletme.

e Diger devletlerin polis kuvvetleriyle dis iligkiler.

e Bilimsel polis ve adli kimlik alaninda kimlik saptama ve inceleme

4.5.1.4. Belediye Polisleri

14 Aralik 1789 kararnamesiyle ve 11 Subat 1986 yasasiyla diizenlenmistir. Sayilari
589'dur ve Belediye Baskanina baglhdirlar. Belediyeler polislerine ¢ok degisik
gorevler yiikler. Her belediye, kendi organmin teskilatlanmasi konusunda tam bir

otonomiye sahiptir.
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iC ISLERI BAKANLIGI

ADALET BAKANLIGI
9 iL VALISI
589 BELEDIYE
BASKANI
ADLI POLIS
589 BUCAK POLISI

BELCIKA JANDARMASI

Sekil 11: Belgika’ da Polis

Meyzonnier, age, 41.

4.5.2. Performans Degerleme Sistemi
4.5.2.1. Degerlendirmenin Birinci Etabi

4.5.2.1.1. Yetki Alam

Bu hizmet alaninda gorev alan herkes organizasyonlar i¢inde degisik gorevlere
sahiptir. Kimisi bir seri goreve atanirken kimisi kendisi icin ¢izilen profile uyum
saglayarak sorumlulugunu yerine getirir. Edindigi goreve deger veren bir memur
faaliyet esnasinda gostermis oldugu tutumundan dolayr sistem yoneticisi tarafindan

fark edilir. Tabi bunun i¢in géreve atanan memurun asagidaki sartlar1 tamamiyla

yerine getirmis olas1 gerekir:

1- Operasyon iginde memur 13 ayr1 konum i¢inde en diisiik gorevi alsa bile ( buna en

ufak yardim faaliyetleri dahildir) yoneticisi hangi pozisyonu uygun gordii ise

gorevini eksiksiz yerine getirmelidir.

2- Yoneticinin gorevli memuru normalde dolu olan bir pozisyona yardimci olarak
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atamasi halinde gorevli gereken uyumu saglayip is birligi yapmak konusunda kisisel

katkida bulunmak zorundadir.

3- Cok 0zel bir durum olmasi halinde yonetici tek bir memuru birgok goérevden

birden sorumlu tutabilir.

Ayr1 ayr1 gorevlere atanan ve Ozel statiilere yerlestirilen memurlar gorev siirelerinin
bitiminde edindikleri son durum raporlarini aldiklar1 temel egitim programlarina
uygun sekilde sistem kurucusuna iletmelidirler. Tiim bu gelismelerin sonunda
egitimci elde ettigi tiim referanslart kisilerin dosyalarina ekler ve genel
degerlendirme yaparken gorevli memurlarin bireysel katkilarint géz Oniinde
bulundurur. Sadece bir seferlik géz Oniline alinan genel profile az da olsa zarar
verebilecegi diistiniilen herhangi bir durum kisinin gelisim diizeyi belirlenirken g6z

oniinde bulundurulmayabilir.

4.5.2.1.2. Uyum Tablosu

Her pozisyon farkli bir gorevi her goérev baska bir sorumluluk profilinin alt
kiimesidir. Tiim bu biling ve degerlendirme 5 iizerinden yapilir. Olusturulan
profillerin yapisinda bazi durumlar harig higbir gorevli istedigi ya da umdugu faaliyet

puanini alamaz. Uyum tablosu 3 farkli profil igerir:

1- Baz uyumu: Bu polis memurlar1 arasindaki genel kiiltiir profilinin ( okuma yazma

bilinci vb.) en basit anlamdaki esdegerliligidir.

2- Pozisyon uyumu: Farkli gruplara ayrilan ve her gurubun farkli faaliyetler
gosterdigi ortak bir organizasyondur. (Bahsedilen pozisyonlar ve gereklilikleri

detayli olarak bildirilecektir.)

3- Ozel uyumlar: Gésterilen faaliyet ve hareketlilik kendine 6zgii bir uyum iginde

olmalidir.

Referans uyumlar1 agiklanacagi lizere farkli derecelere her memur igin farkh
dereceye sahiptir ve ortaya cikabilecek yeni bir profile kolayca uyum
saglayabilecektir. Tiim igbirlik¢iler sagduyulu bir sekilde faaliyet gosterip
gerekenleri yerine getirirlerse genel profilin olusturulmasinda higbir sorun

cikmayacaktir.
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4.5.2.1.3. Organizasyonlardaki Konumlar

Bir memur her organizasyon alaninda farkli etkinlikler gosterip degisik rollere
bliriiniir. Bir memuru organizasyonda gorevlendirmenin temel 2 amaci vardir.
Organizasyon igerisinde is birlik¢i yanimi ortaya ¢ikarmak ve kadro icerisindeki
genel tutumunu incelemek. Gorevli memur ancak bu 2 gereklilige uyum saglayabilir

ise sayg1 kazanir.

Oyle ya da bdyle gelisim siiresi igerisinde dahil oldugu tiim organizasyonlar
igerisinde toplayacagi puanlar diploma notuna uygun sekilde yansiyacaktir. Daha iist
diizeylerde gorevlendirilen memurlar ise taninan ayricaliklar geregince farkli
bigimde degerlendirilecektir. Ornegin: Formasyon seviyesi ve kazandig1 tecriibeler
miifettislik konumundaki bir gérevli memuru daha {ist bir pozisyona tasiyabilir. Ayni
memurun farkli operasyonlarda farkli adaptasyon profilleri ¢izmesi halinde grup
icerisinde en etkin oldugu statii ve sonucunda olusturdugu referans formasyonu
hangisi ise son degerlendirmede bu resmi belge goz onilinde bulundurulur. Bunun

sebebi 13 ayr1 pozisyon bulunmasidir.

4.5.2.1.4. Ozel Uyumlar

Bir gorevli memurun pozisyonu ne olursa olsun organizasyona uyum saglamasi
zaman alir. Kendine oncelik taninmasi gibi durumlarda eger bulundugu statii yiiksek
degil ise edindigi puan ne olursa olsun genel profil olusturulurken sistem ydneticisi
son durum bildirim raporunda tiim bu kiiciik detaylar1 géz onilinde bulundurarak

metodolojik prensiplere bagh kalarak memurun gergekten hak ettigi puani verir.

4.5.2.1.5. Genel Profil

On ¢ ayr1 pozisyon ve birbirinden farkli profiller bulunmaktadir. Sistem 6ziinde
birbirine tipa tip benzeyen is birlik¢i uyumlu ve sagdik iiyeler kapsayan ¢ekirdek bir
aile kurmaya caligir. Buradaki genel amag tiim organizasyonun saglikli ve uyum
igerisinde ilerleyebilmesi i¢indir. Eger ¢ok 6zel bir durum yoksa sistem yoneticisi
tarafindan belirtilen iletisimi ve ifade bi¢imi istenilen profile uyum gosterilebilen

tiim gorevli memurlar bu aileye dahil olabilirler.
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4.5.2.1.6. Sistem flerleyisinin Profil Uyumu

Kisisel gelisimi uyum igerisinde tamamlayan ve her tiirlii gérevini yerine getiren bir

memur sistem yoneticisi tarafindan sadece 2 soruya tabi tutulur. Bunlar:

1- Gorevlendirilen memur kisisel gelisimi siiresince gosterdigi faaliyetler esnasinda

gereken uyumu saglayabilmis midir?

2- Gorevlendirilen memur gelisim siireci icerisinde gereken seviyeye ulagabilmis
midir?
On 1li¢ ayr pozisyon ve birbirinden farkli bircok referans bulunmaktadir. Sistem

yOneticisinin son asamada yapmasi gereken temel sey en iyi rapor veren memuru

ayirt edebilmektir.

Tiim bu gelismelerin sonunda egitimci elde ettigi tlim referanslar1 kisilerin
dosyalarina ekler ve genel degerlendirme yaparken goérevli memurlarin bireysel
katkilari g6z ontinde bulundurur. Sadece bir seferlik géz oniine alinan genel profile
az da olsa zarar verebilecegi diisliniilen herhangi bir durum kisinin gelisim diizeyi
belirlenirken gz onilinde bulundurulmayabilir. Bazi isbirligi durumlari zor sartlar zor
sonuglar ve bazi kisisel ayricaliklar gerektirebilir. Ornegin gorevlendirilen memurun
herhangi bir 6zrii olabilir. Boyle bir durumda sistem yoneticisi gegerli bir mazereti

olan memuru diger memurlardan ayr tutarak degerlendirir.

Hatirlatma: Yapilan tiim degerlendirmeler genel profili olusturmak igindir.
Degerlendirmenin sonunda egitmen sorumluluk verdigi her memur hakkinda genel
bir yargiya varip iyi ya da kot bunu daha sonra dosyasina ekleyecegi yazili
belgelerle beraber yeniden degerlendirerek gelisim silirecinin sonunda ortalama bir

puan verecektir.
4.5.2.2. Degerlendirmenin ikinci Etab1: Emniyet Miidiirliigiinde Gorev Alan bir
Polisle Yiiz yiize Goriismek

Bu tiir bir degerlendirmeyi sendikanin tamidiklar1 haklara zarar vermeden sistem
yOneticisinin genel takdirini kazanarak 1yi referanslar elde edebilmek ve yliksek puan

toplayabilmek adina diizeyli cimleler kurmali iyi bir ifade teknigi gerektirmektedir.
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4.5.2.2.1. Polis Hizmetlerinin Bazi Onemli Degerleri

Kisinin hak ve ozgiirliiklerine saygi duymak, bireyin hukuki ve fiziki ayricaliklarina
saygl gostererek yasal bir durum karsisinda karsi tarafi zorlayict hi¢ bir fiziksel
harekette bulunmadan gerekenleri smirlarim1  bilerek uygulamak, demokratik
degerlere bagl kalmak, sorumluluk bilincini paylagimcilii ve uyumu benimsemek

polislik hizmetlerinin bazi 6nemli degerleridir.

4.5.2.2.2. insan Yanlsi ve Iyimser Bir Sekilde Hizmet Etmek
1- Tutarlilik.

2- Is kalitesi.

3- Sorunlar

karsisinda yapici ¢oziimler aramak orta yolu bulmak, emniyet miidiirliigii esaslarina
bagli kalmak. Gerekli tiim baglantilarin1 ve calisma prensiplerini dogru sekilde

uygulamak.

4.5.2.3. Degerlendirmenin Uciincii Etabi: Fikirlerin Gozden Gecirilmesi

Bu etabin amaci smav yoneticisinin dnceden vardigi kararlar1 dogru kelimelerle
diizgiin bir sekilde ifade ederek gelisim egitimine tabi tutulan gérevli memurlarin son
etapta vardigl noktayr dogru bir kullanimla tekrar ve tekrar degerlendirerek gecerli

nedenleri bir bir belirterek referansta bulunur.
Iki bakis ag1s1 vardir:

1- Kisisel bakis agisi: Gorevli tiim memurlar genellikle sistem yoneticisinin goziine
girmek i¢in ve 1§ birligi konusunda arti puan alabilmek icin faaliyet etkinligi
konusunda {istiin ¢aba sarf ederler ve diger polis memurlarina gore daha yiiksek

kanaat kazanirlar.

2- Operasyonel bakis acgis1: Sistem yOneticisi tarafindan belirli gérevlere atanan etkin
sorumluluklar verilen ve siirekli egitime tabi tutulan gorevli memurlar
derecelendirilir. Alinan ortalamalar Oncelikle s6z gelimi seklinde ifade edilir.
Yapilan organizasyonun tamamen sona ermesinden sonra yapilan stratejik bakis
acilart giindeme gelir. Kisinin gosterdigi tiim faaliyetler bu noktada etkin olmaya
baslar. Organizasyonun isleyisindeki katkilar1 agikca g6z Oniinde bulundurulur.

Faaliyet planlar1 doniistiiriilmiis projeler ya da kisa programlar memur hakkinda az

123



da olsa bir goriis sahibi olmaya yarar.

4.5.2.4. Degerlendirmenin Yapilmasi

Her iki yilda bir uygulanan belirli siirecler icerisinde gergeklesen bir sistem
yoneticisi tarafindan himaye edilen ve gecerli sonucglara varilan bir gelisim
sistemidir. Iki yilda bir gosterilen bu faaliyet kisisel gelisim egitimi alan tiim
memurlarin olumlu yonde degismeleri ve mesleki anlamda tecriibelenmeleri ile

sonlandirilir.

Kimi gelisim sistemleri bazi durumlarda iki yildan daha uzun bir siire devam
edebilir. Ancak boyle bir durum icin gecerli bagislayict bir sebebin olasi
gerekmektedir. Gelisimin uygulanacagi her yi1l doniimiinden bir ay 6nce hatta belki
daha da oOnce tiim diizenlemeler yeni sistem uygulamasi icin hazir hale getirilir.
Sadece son duruma yakin bir siire igerisinde sistemin varacagi sonug

verimsizlesebilir.

Sonu¢ olarak her degisim ve gelisim sisteminin bagslangici belirli bir hazirlik
doneminden, belli bash prosediirlerden gecerek uygulanir. Uygulama siirecinin
uzadigr durumlarda yine 2 yillik dinlenme siiresi tamamlandiktan sonra yeniden

yiirtirliliige konulur.

4.5.2.4.1. Birinci Boliim

Yirtirliilikte olan bir sistem 12 ay boyunca her tiirlii etkinlik 6zgiirliigline sahiptir.
Ancak kisisel gelisimini tamamlamak {izere farkli gorevlere atanmis memurlar

Ozgiirltiklerini farkli donemlerde kullanirlar.

Gelisim stirecinin ilk boliimiinde belli bagli tanimlamalar yer alir ve tim gorev
alanlar1 atanan memurlar tarafindan esitce pay edilir. Baz1 gorevli memurlar bakan
tarafindan 6zellikle belirlenip oncelik taninmasi sart kosulup gorev alacagi siireg
onceden belirlenebilir. Digerleri i¢in gbrev almadan dnceki hazirlik donemi fakiilte
gibidir. Baslangi¢c periyodu kisisel gelisim sisteminden yararlanmasi i¢in atanan

gorevlilere rastgele verilir.

4.5.2.4.2. Etkiler

Bu gelisim sistemi igerisinde sistem yoOneticisi tarafindan her yaptig1 faaliyet

esnasinda stirekli olarak olumlu mansiyon kazanan memur tabi ki de sonug
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raporunda fazla puan toplayacaktir. Bu tiir istisnai durumlarda eger baska etkenler
mevcut degil ise alinacak karar daha bir ay oncesinden bellidir. Egitim siirecinin
uzamasi halinde anlagsmaya uyumlu bir sekilde kisisel gelisimlerini tamamlamak i¢in
atanan memurlar sézIii miilakata tabi tutulur. Kisisel gelisime tabii tutulan memurlar
kimi durumlarda degerlendirme konseyince karsit tepkilerde alabilir. Boyle bir
durumda zaman en etkin kavramdir. Verilen karar rapor edilmemisse miilakat
esnasinda gorev alan sorumlu kisi sistem yoOneticisine bildirme hakkina sahip

degildir.
4.5.2.4.3. Degerlendirme Doneminin Uzamasi

Uzun zaman dilimi igerisinde Ornegin 4 ay ya da {lizerinde siliren gelisim
donemlerinde sadece bir aylik siire g6z oniinde bulundurulur. Gelisim siirecine uyum

saglayip gereken faaliyetleri yerine getirmek atanan memurlarin temel gorevidir.

4.5.2.4.4. Ara Degerlendirme

Sistemin bu boliimii 2 yildan ibarettir ve diger degerlendirme sistemleriyle hicbir
alakas1 yoktur. Eger degerlendirmeye tabi tutulan kisinin bagka bir hizmet kurumuyla
alakasi var ise sistem yoOneticisi ara bir sinav diizenler veya sistem ydneticisinin
baska bir kurumla alakas1 var ise bir list kurula ara sinav diizenlemesi i¢in talepte
bulunur. Diizenlenen ara sinav ile devamlilik saglayan degerlendirme sistemi son
durumda diger seceneklere de baslama ihtimalini arastirir. Ara degerlendirmenin
uygulanabilmesi i¢in birgok talihsiz tesadiifiin bir araya gelmesi, yiiz yiize yapilan
goriismelerde agir sorunlarin yaganmasi ya da hazirlanacak dosya ile ilgili elle tutulur
iptal gerekgeleri sunulmasi halinde bu tarz bir ara sinav talebi giindeme gelebilir
ancak onaylanmamasi halinde gergeklestirilemez. Yeni degerlendirme sistemine gore

ara simav gibi bir opsiyon taninmamaktadir.

4.5.2.5. Degerlendirme Nasil Uygulanir

Bu prosediir i¢in ¢ok basit bir format hazirlanmistir. Tiim isbirlik¢iler en basarili

sonuca ulasabilmek icin el ele verip kaliteli bir sistem olusturmuslardir.

4.5.2.5.1. On goriisme

Bahsedilen 6n goriisme sistem yOneticisi ve sisteme tabi tutulan kisi arasinda gegen

diyaloglardan ibarettir. Belli bir ¢erceve igerisinde gecer, her iki tarafta agik oldugu
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stirece bir sonuca varilir. Organizasyonun degerleri gerekli goriilmesi halinde kisiler
arasinda belirtilir. Kigisel ongoriiler degerlendirmeye tabi tutulan bireyin uyumuna
ve esitlikei yaklasimina ve miilakat esnasinda aciga vurdugu panik tepkileri
degerlendirmeyi uygulayan denet¢inin {istiinde etkiler birakacaktir. Operasyonel
bakis agisindan yaklastiginda en ¢ok tartisilacak yaklagim son durum raporudur. Tiim
bu islemlerin yapilmasi i¢in ayrilan 6denek objektiflerin yeniden degerlendirilmesine

neden olur.

Goriisme esnasinda herhangi bir sorun yasanmasi halinde degerlendirmeye tabi
tutulan kisi sistem yoneticisi tarafindan degerlendirilir. Miilakat esnasinda belli bash
gorigme formatlarina uyulmas: degerlendirmeye tabi tutulan kisinin her daim
menfaatinedir. Miilakat esnasinda fark edilen en kiiciik detay degerlendirmeye tabi
tutulan kisinin dosyasina dogrudan islenecektir. Sistem denetcisi ve degerlendirmeye
tabi tutulan kisi arasinda biiyiik sorunlar yasanmasi halinde ¢6ziim ancak son durum

degerlendirilirken sonuca ulastirilacaktir.

4.5.2.5.2. Goriismenin Isleyisi

Diyaloglar halinde siirecek olan miilakat kisisel gelisim siirecini tamamlamak
amaciyla hizmet géren ve bu perspektifte ¢aba sarf eden bireylerle sistem yoneticisi
arasinda gecer. Sozlii goriismenin amaci, degerlendirmeye tabi tutulan kisinin
konusmas1 esnasinda yoneltilen sorulara cevap verme bi¢imi, diisiinceleriyle ifade
bi¢iminin uyusmasi, olaylara bakis ag¢isi, durum degerlendirmesi, mimikleri, hassas
konulara verecegi ani tepkileri ve tepkilerini kontrol altina almasi gibi anlik
hareketlerinden yola ¢ikilarak yine ayni kiginin grup igerisinde gdsterebilecegi uyum,
isbirlik¢i tutum, uyumluluk hakkinda genel bir yargiya varabilmektir. Ancak sistem
yOneticisinin yapmasi gereken en 6nemli husus objektif acidan bakabilmektir. Bunun
disindaki bir durumda goriisme zaten egitici bir yonde olacaktir. S6zIlii miilakatin
genel amaci degerlendirmeye tabi tutulacak kisinin yazili esnasinda karsilasacagi
sorulara yanmit verirken gosterecegi tepkilere bir kez de g6z oOniinde yakindan

gozlemleyerek tasdiklemektir.

4.5.2.5.3. Sozlii Miilakat

Sinav yoneticisinin onceden vardigi kararlar1 dogru kelimelerle diizgiin bir sekilde
ifade ederek gelisim egitimine tabi tutulan gorevli memurlarin son etapta vardigi

noktay1 dogru bir kullanimla tekrar ve tekrar degerlendirerek gecerli nedenleri bir bir
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belirterek referansta bulunur. Diyaloglar halinde siirecek olan miilakat kisisel gelisim
stirecini tamamlamak amaciyla hizmet goren ve bu perspektifte ¢aba sarf eden
bireylerle sistem yOneticisi arasinda gecer. Sozlii goriismenin amaci degerlendirmeye
tabi tutulan kisinin konusmasi esnasinda yoneltilen sorulara cevap verme bigimi,
disiinceleriyle ifade bi¢ciminin uyusmasi, olaylara bakis acisi, durum
degerlendirmesi, mimikleri, hassas konulara verecegi ani tepkileri ve tepkilerini
kontrol altina almasi1 gibi anlik hareketlerinden yola ¢ikilarak yine ayni kisinin grup
igerisinde gosterebilecegi uyum, isbirlik¢i tutum, uyumluluk hakkinda genel bir
yargiya varabilmektir. Bu durumlar disinda son etapta karsilasilacak problemler yeni
uygulanacak degerlendirme sisteminden once yeniden goz Onilinde bulundurulup

degerlendirme sistemleri 6n hazirlik sathasinda 6ncelik verilecektir.

SozIi miilakat esnasinda degerlendirme yoneticisi ve degerlendirmeye tabi tutulan
memur 3 agamadan gececektir. Gorlismenin sonunda denetci can alici tek bir soruyla
siava tabi tutulan birey farkinda olmadan en yiiksek ya da en diisiik puan1 almasini
saglayacak soruyu soracaktir. Degerlendirme yapmanin temel amaci kaliteli ve
seviyeli her kesime hitap edebilen donanimla pratik ¢oziimler {iretebilen uyumlu ve
tiim genel perspektiflere uyan bir memur profili yaratmak i¢in uygulanir. Miilakatin
sonunda denet¢i en dogru raporu tutmaya calisir. En tutarli ve gecerli bilgiler not
edilir. Degerlendirmeye tabi tutulan kisinin dosyasina resmi belge konulur, Bir
ornegi de bireye verilir.

4.5.2.6. Puan Sistemi

Iki tip puanlama bulunmaktadur.

1- Genel puanlama,

2- Bireysel puanlama.

Puanlamay1 ifade edilebilecek 3 tur mansiyon bulunmaktadir:

1- 1yi,

2- Yeterli,

3- Yetersiz.

Verilen tiim mansiyonlar neden verildiklerine dair gecerli agiklamalarla sinav sonucu

aciklanirken bildirilmek zorundadir. Eger sonug yeterli ise zaten degerlendirmeye
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tutulan kisi perspektife uygun demektir. Eger sonug yeterli ise degerlendirmeye tabi
tutulan kisi prosediire ait bazi1 Ozellikleri tagiyor demektir. Eger sonug yetersiz
goriliirse smava tabi tutulan kisi genel profile uymuyor demektir. Degerlendirme
sonucunda yazili ve sozlii miilakata tabi tutulan kisi ne i¢in yetersiz tutulduguna dair
gecerli agiklamay1 6grenme hakkina sahiptir ¢linkii 2 y1l aradan sonra yapilacak yeni
degerlendirme sistemine basvurma hakkia sahiptir. Gegecek zaman igerisinde
eksiklerini tamamlayip yeni degerlendirme sistemi igin gercken girisimlerde

bulunabilir.

4.5.2.7. Bilgilendirme

ki etapta uygulanan degerlendirme sistemi sozlii miilakatin sonunda c¢ikarilan
raporun ve yine ayni seviyede uygulanan yazili miilakatin sonuglarmni bir araya
getirerek degerlendirme tabi tutulan kisi hakkinda genel bir rapor tutulup miifettis
tarafindan imzalanir. Degerlendirme sonucu yeterli olsun olmasin her birey i¢in ayni
sistem uygulanir, ayn1 sekilde bilgilendirilir sadece kisinin performansina gore farkl
ama hakli neticelere varilir. Degerlendirme siirecinin bitiminden sonra yazili ve sozlii
miilakatlarin sonunda ¢ikarilan raporlar bir haftalik siire i¢erisinde sistem denetgisi
tarafindan yeniden gézden gecirilerek nihai karara varilir. Eger degerlendirmeye tabi
tutulan kisi kabul goriirse sistem denetgisi rapor sonucunu onayladigina dair imza
atar. Degerlendirmeye tabi tutulan kisinin profilinin yetersiz goriildiigii durumlarda
kabul edilmemesinin temel sebebi ana hatlariyla belirtilip verilen son karar miifettis
tarafindan tasdiklenir. Varilan karar ne olursa olsun olumla ya da olumsuz tiim
raporlarin sonuna “karar verilmistir” damgasi basilip sorumlu kisinin imzasi ile
resmen onaylanir. Unutulmamalidir ki rapor sonunda belirtilecek gecerli nedenler
dogru sekilde ifade edilmelidir. Tiim bu hazirliklar son derece bilingli ve esitlik
yanlist bir sekilde diizenlenmeli, gozden gegcirilmeli, en dogru karara varilip yetkili
kisi tarafindan son karara varilmalidir. Degerlendirme raporunun degismesi halinde
son varilan karar veya degerlendirme komitesinin raporu gecersiz hale gelerek
prosediire uygun bir sekilde ve sonug raporlar1 eklenip gerekli notlar belirtilerek
yeniden olusturulur. Eski degerlendirme sistemine gdre siava tabi tutulan bireyin
yetersiz goriilmesi halinde 2 yil igerisinde yeniden uygulanacak degerlendirme
sistemine katilma hakki bulunmamaktaydi. Yine dosyalama sistemi baz alinarak
degerlendirmeye tabi tutulan kisi hakkinda maksimum bilgi eklenerek tam ve itiraz

kabul etmez bir format uygulanmaktadir.
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Konsey tarafindan uzun tartismalara neden olan degerlendirme sistemi kisilerin
menfaatine olacak sekilde yenilenerek ve yapilan degisiklikler ilgili kisilere

bildirilerek karara varilmistir.

4.5.2.8. Degerlendirme Dosyasi

Degerlendirmeye tabi tutulan kisi hakkinda tiim bilgiler giinlinde ve zamaninda
tasdiklenmis olarak yetkili kisi tarafindan imzalanip bir arada bulundurulur. Gérevli
memurlar bireysel dosyalarini ve dosyaya ait tiim belgelerini igeren raporlardan

kendi hal ve tutumlar1 bazinda sorumlulardir.

Degerlendirmenin her yeni etabinda yeni bir dosya agilir. Dokiimler, hazirlik
goriigmesi raporlari, miilakat esnasindaki tutumu iceren davranis bigimleri,
degerlendirme raporu, degerlendirme esnasinda karsilasilan belli basli etkenler.
Bunlar alinan notlar ve etkilesim raporlar, takip edilen formasyonlar ve sunulan
sonuglar, degerlendirme sonuglarini nihai bir karara baglamak i¢in yapilan se¢imler,

disiplin gerektiren belgeler.

Degerlendirme dosyas1 igerisinde degerlendirmeye tabi tutulan kisinin sistem
yoneticisinin ve denetimin son halini tasdikleyen miifettisin ilisigi bulundugu tiim
dokiimanlar bulunur. Ister pozitif ister negatif olsun degerlendirmeye tabi tutulan
kisinin hakkindaki tiim elemanlar degerlendirme dosyasinin i¢inde yer almasi
gerekmektedir. Daha Once uygulanan degerlendirme sistemine gore bir¢ok gecerli
faaliyet etkinliine yer verilen yeni dosyalama sistemi degerlendirme sonunda bir

kopyas1 daha alinarak arsive kaldirilir.

4.5.2.9. Tiiziige Gore

Yeterli ve iyi olarak derecelendirilen bireyler yetersiz goriilenlere gore tabi ki de ayr1
tutulacaktir ve yetersiz goriilenler degerlendirmeye tutulan diger memurlara gore
daha farkli prosediirlere tabi tutulacaklardir. Yetersiz olarak damgalanan bir rapor ne
gerekce gosterilirse gosterilsin  icerik asla degistirilemez. Personel iiyeleri
degerlendirmenin yetersiz bulundugu raporu edindiklerinde katilimlarindan dolay1
her ne miktar ddenecek olursa olsun degerlendirme sonucundan pozitif ¢ikanlar

kadar tatmin olmayacaklardir.

Degerlendirmeye tabi tutulan kisinin ilerleyisi ve bu esnada kat ettigi yollar baremik

olarak degerlendirmeye alindiginda son neticeye varilincaya kadar gecen donem
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icerisindeki gelismeler bir bir kaydedilir. Degerlendirmeye tabi tutulan kisi yetersiz
goriildiigiinde gecerli sebepler ve profesyonel alandaki elverissizlikleri otoriteler
tarafindan neden ve ne i¢in uygun bulunmadig1 agik¢a ifade edilir. Bu karar
verildiginde degerlendirmeye tabi tutulan goérevli memur polislik vasfindan men

edilmez. Halka olan hizmetine devam edebilir.

4.6. Danimarka Polis Teskilat1 ve Performans Degerlendirme Sistemi
4.6.1. Danimarka Polis Teskilat1

4.6.1.1. Genel Veriler

Yapisal acgidan i¢ giivenlik teskilati, Adalet Bakanliginin agirligini koymasiyla ve
Polis adalet ag1 arasindaki mevcut siki yigilmalarla gekil alir. Tek polis teskilatina

baghidir.

Tek polis teskilati Adalet Bakanligina baglandi. Adli kovusturmalarda ve
mahkemelerde yer aldi. Diger yandan sistem, Kamu Bakanligin1 yoneten yerel polis
sefleri tiizerine dayanir. Bu bazi durumlarda dogrudan kovusturma yapabilir.

Danimarka sisteminin en biiyiik orijinalitesi;

Sayilar1 340 kadar olan hukukcu polis seflerinin olmasidir. Bunlar, ayn1 zamanda
savcilik gorevini de yaparlar ve Adalet Bakanligina baglidirlar. Aralarinda 54’1, 54

polis bolgesinde polis sefidir. Digerleri ise yardimcilaridir.

Adalet, 100 bolge mahkemesi, biri Kopenhag digeri Vilborg’da bulunan iki yiice
divan ve 15 hakimden ve bir baskandan olusan Kopenhag Yiiksek Mahkemesi

tarafindan yiirttiiliir.

4.6.1.2. Danimarka’da Polisin Teskilatlanmasi

Polisin i¢ teskilatlanmas1 Merkez ve merkez dis1 olarak iki alanda gerceklesir. Her
biri degisik yetki ve giiclere sahiptir. Kopenhag polisi ayrica 6zel bir yapiya sahiptir.
Merkezi alanda, temel otorite Milli Polis Komiserligi tarafindan olusturulur ve
Emniyet Genel Miidiirliigii tarafindan yonetilir. Midiir, bir taraftan polis idaresiyle,
diger taraftan da, dis hizmetler alanindaki oOzerklestirilmemis, yani yetkisi

genisletilememis bazi operasyonel gorevlerden sorumludur.

130



7 POLIS BOLGESI

54 POLIS ALANI

UNiFORMALI BOLGE SINIR SUC POLISi BOLUMU iDARI SERVIS
KOMISERLIKLERI

POLIS BUROLARI BOLGESEL BOLUM

SEHIR BOLUMU

KOMISERLIKLER

KIRSAL BOLUM

OZELLESTIRILMIS
BOLUM

DESTEK BiRLiGi

Sekil 12: Danimarka Polisi: Ulke Bazinda

Meyzonnier, age, 65.

Milli Komiserlik bilinyesinde en onemli miidiirliik operasyonel miidiirliiktiir. Bu

operasyonel miidiirliigiin sunlar iizerinde yetkisi vardir.

1) Kopenhag harig lilkenin genelini kapsayan yol polisi

2) Biitiin polis operasyonlarmi kapsayan diizenlemelerde yetkili stratejik destek
birligi ve bu ayni zamanda tiim milli savunma incelemelerinde sivil askeri
otoritelerle beraber istirak eder. Danimarka polisi i¢ glivenligin temel 6gesi olarak
bulunur.

3) Sug Polis Birimi: Bu, biiyiik suglara uyusturucu kagakg¢iligi ve biiyiik mali suglara
kars1 miicadele goreviyle yiikli 6zel birimdir.

4) Bilimsel polis laboratuari

5) Interpol Milli Merkez Biirosu

6) Tim suglar1 6nleme goreviyle yiikiimli 6zel bir biiro
Milli Komiserligin ayni zamanda degisik miidiirliikler tizerinde de yetkisi vardir.

Dis servisler; Kopenhag harig, Danimarka Idari Polisi iilke genelinde ii¢ béliime
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ayrilir. Bolge, Kaza, Komiserlik 7 polis bolgesinin her biri bir polis sefi tarafindan
yonetilir ve temel gorevi komsu kazalarla iletisimi saglamak ve arlarinda biiyiik ¢aph

polis operasyonlar1 diizenlemektir.

Bu ii¢ servis 54 kazada “temel gorev” ¢ergevesinde toplanirlar ve bu prensip 24 saat

boyunca faaliyet gosterir.

ADALET BAKANLIGI

MILLI POLIS KOMISERLIGI KOPENHAG BOLGESI

EMNIYET GENEL MUDURLUGU

OPERASYONEL PERSONEL iDARI VE BILGI-ISLEM KAMU POLIS OKULU
MUDURLUK MUDURLUGU LOJISTIK MUDURLUGU iLISKILERI
MUDURLUK SERVISI
KAYIP KiSILER
EGITIM YABANCILAR
MUDURLUGU POLISI
ILETiSIM

Sekil 13: Danimarka’da Polis ( Merkezi Alanda )

Meyzonnier, age, 58.

4.6.1.3. Kopenhag Polisi

Kopenhag’in niifusu iilke niifusunun yaklasik beste biri kadardir. Polis mevcudu da
buna gore oldukga yiiksek bir rakamdir. Baskent bizzat kendi polis bolgesine sahiptir

ve giiclli bir ekonomi 6zelliginden yararlanir.

Polis sorumlulugu, polis miidiiriiniin zaten milli polis genel midiirliigi ¢ergevesinde
esit bir asamaya sahiptir. Ulke biitiinliigii teskilatlanma semasi, branslariyla iilkenin

ayakta durmasinda yer alir. Ancak ¢ok sayida o6zellesmis boliimler mevcuttur. Sehir
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topraklar1 5 polis bolgesine ve 7 miidiirliige tekabiil eder. Uniformali polis devriyeler
(karakollar), Devlet Giivenligi, sivil savunma, suglular1 topluma kazandirma, sug

sorusturmalar1 ve kamu saglig1.

KOPENHAG BOLGESI

POLIS MUDURU

I |
5 POLIS KAZASI 7 MUDURLUK IDARI SERVIS

UNIFORMALI POLIS

KARAKOLLAR

SIVIL SAVUNMA

DEVLET GUVENLIGI

SUS SORUSTURMALARI

KAMU SAGLIGI

ONLEME

Sekil 14:Danimarka: Kopenhag Yargi Bolgesi ( Kaza )

Meyzonnier, age, 61.

4.6.1.4. Polis Personeli

4.6.1.4.1. Mevcutlar ve Organ

Danimarka Polis mevcudu ¢ islevsel organa ayrilir ve yaklasik olarak 14000

personelden olusur.

Birinci organ, miidiirliik ve kadrolama organidir. Bunlar bir yiiksek hukuk egitimi
gormiis diplomalilardan olusan 340 kadar gorevlilerdir. Bu personel gerek kazada
gerekse merkezde olsun toplam 25 bdlgede yer alirlar. Sayilar1 Kopenhag’in en

kiigiik kazalarindan tigten elliye kadar degisiklik gosterebilir. Daha Oncede
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belirtildigi gibi bunlar hukukgudur. Kazalarda yillar boyunca gorev yapmak
zorundadirlar. Genellikle, kaza polis sefligi gorevine gegmeden once kaza polis

sefine yardimcilik ederler ve bu goéreve 40—45 yaslarina dogru gecebilirler.

En 6nemli organ, alt kadrolama ve uygulamanin oldugu personel organidir. Yaklasik

10.000 personelden olusur. Aralarindan %80 tiniformal1 polislerdir.

Digerleri ise sivil polislerdir. Polis ve sug polisi arasinda baglar mevcuttur. Yaklasik
olarak 2000 personelden olusan sug polisi her y1l ger¢eklesen yaklasik 500.000 cezai

[3

su¢ davalarmin %065 ine bizzat kendisi bakar. Sonu¢ olarak 4500 polisin

diizenlemesinde, dnemli bir idari personel organit mevcuttur.

4.6.1.4.2. Meslek: Egitim ve Kariyer Gelisimi

Goreve almmis yliksek hukuk diplomali 340 kadar personel hari¢ biitiin polis
personeli temel kadrolardir. Polislige giriste ilk siray1 istekliler teskil eder. Meslege

hazirlamada temel egitin ve egitimin devami gibi boliimler mevcuttur.

Alt1 y1llik hizmetten sonra Adli polise aday olmasina imkan tanir. Bu da 12 haftalik
bir egitim gérmesi gerekir demektir. Cavus asamasina, 14 yillik bir hizmetten sonra
gecebilir. Biitlin astsubaylar i¢in her 8 yilda bir yeniden yetistirme staji uygulanir.
Ancak i¢ terfi veya gelisim subayliga tekabiil eden alanda sinirlandirilmistir. Polis
sefi yardimcilar1 ve polis sefleri bir iiniversite diplomasina sahip olmak
zorundadirlar. Emniyet Genel Miidiiriine gelince o Adalet Bakanliginin Onerisiyle

dogrudan atanir. Emniyet Genel Miidiirti polis kadrosu disindaki bir kisi de olabilir.

Danimarka polisleri, haftada 40 saat ¢alisirlar. Bunun yaninda 7 giin boyunca 3 saat
veya daha fazla saatlerde ek olarak calisirlar. Emeklilik yasi 60 veya 63
yaslarindadir. Polis i¢indeki gorevlerine gore 70 yasina kadar emekli olabilirler. Tabi
bu yiiksek kademeler igin gegerlidir. Ucretli izne ayrilma yilda 5 haftalik bir siireyi

kapsar.

4.6.1.4.3.Temel Polis Egitimi ve Ust Diizey Yonetici Egitimleri

Avrupa’da polis adaylar1 i¢in miiracaat yast 16-18 yas arasinda degisirken bu tilkede
sart 21 yastir. Temel Polis egitimi {i¢ yil siirelidir. Bu {ilkede 6grenciler tam maas
alirlar. Diger Avrupa iilkelerinde yeni bir memurun maasinin 50%-60%'dir. Bu
sistemde de “ Sandwich® sistemi diger hemen tiim Avrupa sistemlerindeki gibi

uygulanmaktadir. Teorik sekiz aylik egitim sonrasi on bir aylik kadro egitimi izler.
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Tekrar sekiz aylik egitim ve sinav uygulanir. Atanmak sureti ile “ Nezaret¢i Kidemli
Polis* gbozetiminde 6-8 ay gorev yaptirilir. Daha sonra toplumsal olaylar ile ilgili
birim ve Trafik Hizmetleri birimlerinde pratik egitim ile temel egitimi tamamlanir.
Polis egitimleri ve tekamiil programlar1 Brondbyoster deki Police College'inde
gerceklestirilmektedir. Personel mezuniyetten 4-5 yil sonra tekrar tekamiil
programina alinir. Ayrica rotasyona tabi personel i¢in baska bir standart program
zorunludur. Bu sistemde terfii yen atamalar ve yeni gbreve uygun egitimler

standarttir. Bakanlik makamu terfilerde yetkilidir.

Ust Diizey Polis Yoéneticilerinin atanmasi ve secimi uygulamalarinda ayri bir
hassasiyet izlenmektedir. Yetki dogrudan Bakana aittir. Ust Diizey Polis Y&neticiler
programi 38 haftalik bir egitimdir. Assessment Center (profesyonel liyakat
degerlendirme sistemi) tiim gelismis tilkelerdeki gibi bu iilkede de uygulanmaktadir.
Meslekten yiikselenlerin haricinde agirlikli olarak Hukuk nosyonlu adaylar meslege

alinmaktadir. Egitim-6gretim sandvig sistemi ile kesintilerle iki y1l1 agmaktadir.

4.6.1.4.4. Sendikacihik

Danimarka polisleri 1902 yilindan itibaren sendikal haklardan yararlanmaya baslad.
Ayni zamanda Danimarka Polis Federasyonu RIGSPOLITIET higbir partiye bagh
degildir ve miinhasiran kategorisel bir sendika s6z konusudur. Bircok Avrupa

tilkesinde oldugu gibi, Danimarka polislerine grev hakki taninmaz.

4.6.2. Danimarka Polis Teskilati Performans Degerleme Sistemi

Aynen bizim iilkemizde oldugu gibi, devlet memurlar1 kanunu cergevesinde polis
teskilat1 degerlendirmesi yapilmaktadir. Polis teskilatlar1 i¢in ayr1 bir degerlendirme
sistemi kullanmamaktadirlar. Danimarka devleti memur kanununda yer alan

degerlendirme ile ilgili kisimdir.
Amag;

e Kisisel amir ve ¢alisanlarin goriisiinii gdstermek igin,
e Ise alma ve yiikselmede kullanmak igin,
e Amir / Memurun memuriyete ait gorevleri ve davramiglarinin memnun

edici(yeterli) olup olmadigini gostermek igindir.

Performans Degerlendirmesi, akademik personel hari¢ biitiin amir ve memurlar i¢in

yapilir. Bu kanun, egitimdeki polis memurlarinin degerlendirmesini igermez.
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Amir ve memurlarin degerlendirmesi sunlar1 kapsar;

e Bir yillik mesleki ¢alismadan sonra,

e Alt1 ay ya da daha fazla kisisel egitiminin sonunda,

e Genel polis egitiminin ana egitim boliimlerinin sonunda,

e Yar1 otomatik maas yilkselmelerinde, son yil igerisinde personel
degerlendirilmemisse,

e Amirsiz uygulamalarda, personel mevcut pozisyonunda ii¢ yil igerisinde
degerlendirilmemisse,

e Alt1 ay ya da daha fazla calistig1 birimde, diger pozisyon degisikliklerinde,

¢ Personelin memuriyete ait davranigindaki temel degisiklikler,

Kisisel degerlendirmeler birbirlerinin yerine gecemezler, ancak birbirlerini

tamamlarlar ve kisinin ortak degerlendirmesini olusturur.

Degerlendirme genel olarak ilk yonetici ve personel i¢in degerlendirilecek personel
bilgisiyle bir temsilci tarafindan yiriitiliir. Degerlendirme sonuglari, polis amirinin
yazili onayina sunulur. Polis amiri degerlendirmeye katilmiyorsa bunu, ilk yonetici
ve degerlendirmeyi yliriiten temsilci ile goriistiikten sonra, degistirebilir. Herhangi
bir nihai degisiklik, degerlendirme planinda agik olmalidir ve degisiklikler i¢in bir
sebep belirtilmelidir.

Calismadaki degisiklikler sebebiyle degerlendirmeler, kisisel egitim ve diger egitim

boliimlerinin bitmesi, boliim tamamlanmadan 6nce yiiriitiiliir.

Memuriyete ait davranistaki temel degisiklikler sebebiyle degerlendirmeler, bolim

amiriyle goriisiildiikten sonra en yakin amirinin inisiyatifinde ytrttiiliir.
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Tablo 21: Performans Degerlendirme Formu

1. Kisisel 1.1. Sosyal Iliski
yetenekler Acik, onyargisiz bir iletisim ve diyalog kurma yetenegi
Giiven ve igbirligi kurma yetenegi
Tanimlama ve anlagmazliklar1 yonetme yetenegi
Kisisel goriinlim
0o 1 2 3 4
1.2. Esneklik
Kisisel esneklik ve uyum gosterme
Ayn1 zamanda bir ¢ok gorevi yapma yetenegi
Problem ve gorev ¢oziimleriyle esnek bir sekilde ¢alisma yetenegi
0O 1 2 3 4
1.3. Baghhk
Gayret, inisiyatif ve kapsamli baglilik
Gelisimle ve baglilikla caligma iradesi ve yetenegi
0O 1 2 3 4
2. Mesleki
yetenekler
3. Genel
anlayis
4. Liderlik
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4.7. Tiirk Emniyet Teskilat: ile Incelenen Ulkelerin Performans Yénetim

Sistemlerinin Ortak Noktalar:1 ve Farkliliklar:

Avrupa Birligi iiyesi olan Ingiltere, ispanya, Belcika, Portekiz, Iskocya, Danimarka
gibi iilkelerin performans yonetim sistemleri incelenerek bir takim ortak noktalar ve
farkli noktalar tespit edilmistir. Bu boliimde tespit edilen bu noktalarin tilkemizin

Performans Yonetim Sistemi ile karsilastirilmasi yapilmistir.

4.7.1. Performans Yonetim Sistemi

Incelenen iilkeler icerinde Ingiltere ve Iskogya digerlerine gore daha degisik
performans yOnetim sistemlerine sahiptirler. Bu iki {lkede performans
degerlendirmesi yapilirken, verilen polislik hizmetleri dikkate alimnir. Polislik
hizmetlerini gergeklestiren polis memurlar1 degil de hizmetlerin gerceklestirildigi
stirecler degerlendirilmektedir. Siire¢ler sonunda elde edilen bilgiler bir araya
getirilerek analiz edilmekte, cesitli istatistiki yontemler kullanilarak grafikler
lizerinde agiklanmaktadir. Ingiltere’de bu islemleri gergeklestirmek i¢in IQUANTA

isimli bilgisayar programi kullanilmaktadir.

Belgika, Ispanya ve Portekiz’in devlet memurlar1 kanunlarindan ayri, polis
teskilatlar1 i¢in performans degerlendirme sistemleri mevcuttur. Portekiz, polis
teskilat1 ile birlikte Adli personel icin de aymi sistemi kullanmaktadir. Incelenen
tilkeler igerisinde Danimarka ve Tirkiye’nin polis teskilatlarina 6zgii performans
yonetim sistemleri mevcut degildir. Bu iki iilke kendi devlet memurlari kanununa
gore degerlendirme gergeklestirmektedir. Polis teskilatlar1 igin ayr1 bir yasal

diizenlemeye gidilmemistir.

4.7.2. Kimlik Bilgileri

Ulkemiz dahil biitiin iilkelerde kimlik bilgileri boliimii genis yer tutmaktadir. Bu
durum 6zellikle 6zel sektdrle bir karsilastirma yapildig1 zaman dikkati ¢ekmektedir.
Ozel sektdrdeki isletmelerin personel sayisimin diisiik olmas1 kimlik bilgilerine genis
bir yer ayirma zorunlulugunu ortadan kaldirmaktadir. Personel sayisi fazla olan

tilkeler kimlik bilgisi boliimiine daha fazla yer vermektedir.
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4.7.3. Degerlendirmeyi Gerg¢eklestirenler

Hemen hemen biitiin iilkelerde degerlendirmeyi gerceklestiren, degerlendirilen
personelin birinci dereceden amirleri veya iist diizey yoneticileridir. Ancak burada
belirtilmesi gereken onemli bir husus vardir. Degerlendirmeyi gerceklestirenlerden
en az bir tanesi degerlendirilen personel ile dogrudan iliskilidir. Ornegin, bir biiroda
calisan memurun degerlendirmesini yapanlar icerisinde, memurun ilk derece amiri
olan biiro amiri bulunmaktadir. Ulkemizde ise; degerlendirmeyi memurla direk
iliskisi olan biiro amiri degil de biiro amirliginin bagli oldugu sube miidiirii veya ilce
emniyet miidiirii gerceklestirmektedir. Ust diizey yonetici biiro amirine gore
personeli hakkinda daha az bilgiye ve daha fazla personelin sorumluluguna sahiptir.
Yoneticinin personel sayisinin fazla olmasi ve personeli hakkinda daha az bilgiye
sahip olmas1 yapilan degerlendirmenin saghkli ve giivenilir olmasini

engellemektedir.

Calismamiza konu {ilkelerde, degerlendirmeyi gergeklestiren kisi ve kisilerin
yaptiklari isler ayn1 olmasina karsin isimlerinde degisikliler olabilmektedir. Mesela;
Belcika’da “sistem yoneticisi”, Ingiltere’de “iist diizey ydnetici”, iilkemizde ise “sicil

amiri” degerlendirmeyi gerceklestirmektedir.

Incelenen iilkelerin ortak 6zelliklerinden bir digeri de degerlendirmeyi tek basina bir
kisinin (amirin) gergeklestirmemesidir. Degerlendirmeyi aksi bir durum yoksa en az
iki kisi gerceklestirmektedir. Bu iki kisi genelde birinci ve ikinci dereceden en yakin
hiyerarsik amirlerden olusmaktadir. Danimarka’da degerlendirmecilerin bir tanesi
birinci dereceden amir digeri ise performans temsilcisidir, Belgika’da bir tanesi ilk
amir digeri sistem yoneticisidir, Portekiz’de ilk ve ikinci amiridir. Ulkemizde
degerlendirmeyi mevzuata gore birinci, ikinci, ticlinci dereceden amirler
gerceklestirir. Ancak uygulamada degerlendirmeyi ilk amir gerceklestirir, ikinci ve
liciincii dereceden amir sadece onay verir. ikinci ve iigiincii dereceden amirlerin

degerlendirmeye itirazlar1 varsa o zaman devreye girerler.

Degerlendirmeler yapildiktan sonra, yapilan degerlendirmelerle ilgili herhangi bir
denetimin yapilip yapiimadig: da énemli bir noktadir. Ingiltere, Belgika, Iskogya ve
Portekiz ~ polis  teskilatlarinda,  degerlendirmeciler  tarafindan  yapilan
degerlendirmeleri denetleyen ve onaylayan bir takim kurullar, birimler
bulunmaktadir. Tiirkiye ve Danimarka polis teskilatlarinda ise yapilan

degerlendirmeleri denetleyen ve onaylayan herhangi bir kurul veya birim mevcut
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degildir. Bu durum degerlendirmeyi gerceklestiren amirlerin keyfi uygulamalarda
bulunmasina olanak tanimaktadir. Dolayisiyla yapilan degerlendirmelerin

tarafsizligini ve giivenilirligini zedelemektedir.

4.7.4. Degerlendirilenler

Polislik hizmetlerini performans1 degerlendirilirken iki noktada degerlendirme
gerceklestirilmektedir.  Birincisi  polislik  hizmetlerini  gergeklestiren  polis
memurlarinin degerlendirilmesi, ikincisi ise vatandasa sunulan polislik hizmetleri
siireclerinin degerlendirilmesidir. Birinci yontem ile polis memurlari, ikinci yontem
ile siire¢ degerlendirilerek su¢ oranlarinin azaltilmasi hedeflenmistir. Incelemeye
aldigimiz iilkelerden ingiltere ve Iskogya bu iki noktadan ikincisine agirlik vermis,
diger iilkeler ise birincisine agirhik vermistir. Yani Ingiltere ve Iskogya siireclerin
performansin1 degerlendirerek su¢ oranlarini azalmaya yonelik performans yonetim
sistemi gelistirmistir. Ispanya, Belcika, Portekiz, Danimarka ve Tiirkiye ise polislik
hizmetlerini gergeklestiren polis memurlarinin  performansini  degerlendirmeye
yonelik performans yonetim sistemi gelistirmistir.

Dikkat cekici bir diger husus da Belgika Polis Teskilati’nda olan uygulamadir.
Degerlendirme  siireci  igerisinde,  degerlendirmeyi  gerceklestirenler  ile
degerlendirilen personel yiiz yiize goriisme yapmaktadir. Yiiz yiize yapilan
goriismelerde, degerlendirilen personel sistem yoneticisinden yiiksek puan alabilmek
icin goriismede diizgiin ve diizeyli bir konugsmaya ve beden diline sahip olmalidir.
Yiiz yiize gorlisme calismamizda inceledigimiz diger tlkelerin hi¢ birisinde

uygulanmamaktadir.

4.7.5. Riitbe ve Gorev Ayrimi

Hemen hemen incelenen biitlin iilkelerde, degerlendirme yapilirken,
degerlendirilenler i¢in her hangi bir riitbe veya hiyerarsik kademe ayrimi
yapilmamistir. Her riitbe veya hiyerarsik kademe icin ayni degerlendirme islemleri
gerceklesmektedir. Ancak st riitbelerdeki personelin degerlendirmesi yapilirken,
degerlendirmeyi gerceklestiren kisi, degerlendirilen kisiden hiyerarsik olarak {ist
konumunda olmak zorundadir. Riitbelere gore ayr1 degerlendirme kriterleri, ayri

donemler veya ayri siiregler belirlenmemistir. Bu durum tilkemizde de boyledir.

Uzerinde durulmasi bir baska husus da degerlendirme yapilirken gorev ayriminin

yapilip yapilmadigidir. Operasyonel birimler ve idari birimler arasinda
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degerlendirme agisindan herhangi bir ayrimin yapilip yapilmadigi hususu ¢alismamiz
acisindan 6nemlidir. Calismamiza konu olan iilkelerden Ingiltere, Ispanya ve iskocya
degerlendirme yaparken birimler arasindaki gorev farkliliklarini dikkate almaktadir.
Operasyonel ve idari birimlerin hizmetlerinde farkli gorevlerin olmasi nedeniyle,
birbirinden farkli degerlendirme yapilmaktadir. Ulkemizin de icinde oldugu diger
tilkeler ise degerlendirme sirasinda herhangi bir birim veya gorev ayrimina gitmeden,
ayn1 yontemlerle her birimi degerlendirmektedir. Ornegin; pasaport islemleri ile ilgi
idari bir birimde c¢alisan bir polis memuru ile narkotik suglarla ilgili operasyonel bir
birimde c¢alisan bir Bagkomiser ayni kriterlerle, ayni siire¢ler kullanilarak
degerlendirilmektedir. S6z konusu durum yapilan degerlendirmenin gergekgiligini

engellemektedir.
4.7.6. Degerlendirme Donemleri

Ingiltere’de  bazi siiregler aylik donemlerle, bazilari 3 aylik donemlerle
degerlendirilir. Bu degerlendirme sonuglart1 6 aylik ve 1 senelik donemlerde
toplanarak degerlendirme yapilir. Analiz ve degerlendirme yapilirken IQUANTA
isimli bilgisayar programindan faydalanir.

Siire¢ degerlendirmesi yapan Iskogya’da degerlendirme periyodu 1 senedir. Tiirkiye,
Portekiz, Danimarka, Ispanya’ da degerlendirme 1 senelik donemlerle
gerceklesmektedir. Ispanya, bu iilkelerden ayri olarak, giinliik degerlendirme
kullanmakta ve 3 aymn sonunda bunlarin toplamini almaktadir. Ug aym sonunda
giinliik degerlendirme sonuglar1 amire kolaylik ve objektiflik saglamaktadir.

Belgika’da ise degerlendirme 2 senede bir gerceklesmektedir.

4.7.7. Degerlendirme Olcekleri

Siire¢ degerlendirmesi yapan iilkeler disindaki tiim {ilkeler belirli degerlendirme

skalalar1 kullanmaktadir.

Ispanya, tablo 22’de belirtildigi sekilde 5°li degerlendirme skalas1 kullanmaktadir. 7

ve 0 puan almak olduk¢a zordur.
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Tablo 22: Ispanya Degerlendirme Kategori ve Dereceleri

7 Puan 6 — 5 Puan 4 — 3 Puan 2 —1 Puan 0 Puan
Ortalamanin Ortalamanin Ortalama Ortalamanin Ortalamanin
cok tistiinde iistiinde altinda ¢ok altinda

insan Kaynaklar1 Alaninda ispanya Ulusal Polis Mevzuat1 ve Tiirk Polis Teskilati insan
Kaynaklar1 Yonetimi Sisteminin Gelistirilmesine Iliskin Eylem Plam, (Ankara, EGM Personel
Daire Bagkanligi, 2007), 146.

Belgika, genel ve bireysel puanlama yaparak, iyi, yeterli ve yetersiz olarak 3 (ii¢)’lii
degerlendirme skalas1 kullanmaktadir.
0 (sifir)’)dan 4’e kadar bir skala

Danimarka, derecelendirme yapan 5’li

kullanmaktadir.

Portekiz, tablo 23’deki sekilde bes dereceden meydana gelen tanimlayict bir 6lgek

kullanmaktadir.
Tablo 23: Portekiz Degerlendirme Olcegi
10 puan 7,5 puan 5 puan 2,5 puan 0 puan
5. derece 4. derece 3. derece 2. derece 1. derece
Tiirkiye’de, tablo 24’de belirtildigi gibi dortlii bir degerlendirme skalasi
kullanilmaktadir.
Tablo 24: Tiirkiye Degerlendirme Olgegi
90-100 puan 76-89 puan 6075 puan 0-59 puan
Cok iyi Iyi Orta Yetersiz

Hazirlanmakta olan kamu personeli yasa tasarisinda ise;

60—69 puan arasi gelistirilmesi gerekli,

7079 puan arast yeterli,

80—-89 puan arasi iyi,

90-100 puan aras1 olanlar ¢ok iyi olarak yine dortlii bir skala ile degerlendirilecektir.
Siire¢ degerlendirmesi yapan Ingiltere ve Iskogya’da durum biraz daha farklidir.

Siirecin degerlendirmesi; 3 aylik donemde ne olmus, bir 6nceki ii¢ aya oranla nasil
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degismis, gecen sene ayni donemde nasilmis bu donemde ne olmus, son ii¢ yilda
nasil degisim gosteriyor gibi sorularin cevaplanmasina yoneliktir. Bu sorularin
cevaplarint  bulurken bir takim bilgisayar programlarindan ve istatistiki
gosterimlerden faydalanilir. Ornegin; Ingiltere’nin Liverpool sehrinde 2007 yilinin
ocak, subat, mart aylarinda meydana gelen hirsizlik olaylarinin 2006 yilinin ayni
doneminde gergeklesen hirsizlik oranlarlariyla karsilastirilmasi yapilir. Karsilastirilan

donemler arasindaki olumlu veya olumsuz gelisimler ortaya konulur.

4.7.8. Nispi Degerlendirme (Karsilastirma)

Ingiltere ve Iskogya hari¢ diger iilkelerde nispi degerlendirme yardimei bir metot
olarak kullanilmaktadir. Degerlendirme skalalar1 ile degerlendirilen personeller

arasinda bir deger siralamasi yapilmis olmaktadir.

Kariyer yiikselmelerinde, deger siralamasi dikkate alinmaktadir. Ulkemizde her yil
mart aymda riitbeli personel sicil notlarina gore bir siralamaya tabi tutulur. Bu
siralamada oncelik sicil notlar yiiksek olanlara aittir. Sicil notlarinda esitlik olmasi
durumunda, Kisilerin yil igerisinde almig oldugu takdirler ve taltifler dikkate

alinmaktadir.

Kariyer yiikselmeleri disinda yurt dist gorevlere (Birlesmis Milletler Gilivenlik
Gorevlisi, Misyon Koruma, vs.) gonderilecek personellerde sicil notlarinin 6nemi
vardir. Yurt dis1 gorevlere istekli personelin son 3 yil sicil notlarini olumlu olmasi

gerekmektedir.

Ayrica sicil notlart son 6 yil igerisinde 90 ve iizeri olan personel bir kademe

yiikselmeye hak kazanmaktadir.

4.7.9. Geri Bildirim ve itirazlar

Incelenen iilkelerin performans y&netim sistemlerinin  genelinde, yapilan
degerlendirme sonuglari ilgili personele bildirilir. Ilgili personel, sonuglara belirli
tarihler arasinda itiraz edebilir. Ulkemizdeki uygulamada ise sadece olumsuz sicil
alan personele sicil sonuglar1 gizli bir sekilde bildirilir. Olumsuz sicil aldigim
Ogrenen personel diger lilkelerde oldugu gibi belirli bir siire icerisinde itiraz hakkina
sahiptir. Hazirlanan personel rejimi yasa taslaginda olumlu ve olumsuz sicil
sonucunun personele bildirimin “6zel bir yaziyla” ve gizli bir seklide yapilacagi

belirtilmektedir.
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Stire¢ degerlendirmesi yapan iilkelerde ise; performans sonuglart herkesin
gorebilecegi sekilde ilan edilir. Ingiltere’de IQUANTA programi web ara yiizii ile
internet lizerinden herkesin kullanima agiktir. Ancak sisteme girebilmek i¢in taniml

bir kullanici ad1 ve sifrenizin olmas1 gerekmektedir.

4.7.10. Degerlendirme Sonuclari ve Odiillendirme

Performans degerlendirme sonuglari, polis memurlarmin lehine veya aleyhine
olabilir. Incelenen biitiin iilkelerde performans degerlendirme sonuglar1 olumlu ise,
odiillendirme yapilmaktadir. Odiillendirme, bazi iilkelerde direk maasa yansirken
bazilarinda takdir verilmesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlardan en dikkat gekici
olan Ispanya’da personelin maasina aylik %8-10 arasinda ilave {icretin yansimasidir.
Ulkemizde yeni yasa tasarisi ile birlikte performans ddemesi giindeme gelmistir.

Artik performans sonuclarina gore belli oranda ikramiye verilebilecektir.

Performans degerlendirme sonuglari, personelin mesleki kariyerini de etkilemektedir.
Olumlu sicil alanlar mesleklerinde yiikselme imkani bulabilmektedirler.
Degerlendirmesi yapilan personel arasinda bir siralama yapilmakta ve bir iist
pozisyonda ac¢ik oldugunda, yapilan siralamada en iistte bulunanlar ilgili pozisyona
yiikselmektedir. Ulkemizde ise, her riitbenin belli bir bekleme siiresi mevcuttur. Bu
stireyi dolduranlar bir iist riitbeye terfi etmektedir. Ayn1 donemde egitim almis, ayni
donemde mezun olmus personel yine ayn1 zamanda toplu bir sekilde terfi etmektedir.
Bunun istisnas1 emniyet amirligi ve 2. sinif emniyet miidiirliigii riitbelerine yiikselme
durumudur. Bu riitbelere terfi edebilmek icin yapilan smavdan basarili olmak
gerekmektedir. Sinav sonuglar1 ve bir st riitbe i¢in belirlenen kontenjan miktar terfi
icin 6nemlidir.

Degerlendirme sonuclarinin olumsuz olmasi durumunda ise, hemen hemen biitiin
tilkeler ilgili personeline egitim vermektedir. Sonuglarin olumsuz olmasi personelin
yetersiz oldugunun gostergesi olarak algilanmakta ve bu yetersizligi ortadan
kaldirabilmek icin egitim verilmektedir. Ulkemizdeki uygulamada, iist iiste iki kez
olumsuz sicil alan bir memur baska bir amirin sicil amirinin emrine atanirlar, burada
da olumsuz sicil almalar1 halinde memuriyetle iligkileri kesilir. Herhangi bir egitim

verilmesi s6z konusu degildir.
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4.7.11. Gizlilik

Polis memurlarinin performans degerlendirmesi yapilirken, gizlilik ilkesine uygun
bir sekilde yapilmaktadir. Incelenen biitiin iilkelerin degerlendirme siirecinde polis
memurlarina ve {igiincii sahislara herhangi bir bilgi verilmemektedir. Ancak Belgika
gibi bazi {lilkelerde degerlendirme biter bitmez, sonuglar ilgili personele bildirilir.
Bazi iilkelerde ise belirli bir siire sonra ilgili memura 6zel bir sekilde gizli bir zarfla
birlikte bilgi verilmektedir. Ulkemizde, olumsuz sicil alan memurlara bildirim
yapilmakta, digerlerine bildirim yapilmamaktadir. Yeni yasa tasarisi ile bu durumun

degismesi beklenilmektedir.

Caligmamizda ele aldigimiz {ilkelerin ve Tiirkiye’nin, polis performans yonetim

sistemleri arasindaki benzerlikler ve ayriliklar asagidaki tablo 25’de 6zetlenmistir.
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Tablo 25: Performans Yonetim Sistemleri Arasinda Karsilastirma

ULKELER
INGILTERE BELCIiKA ISPANYA PORTEKIZ DANIMARKA ISKOCYA TURKIYE
KRITERLER
Her 11 I¢in farkhi | Kamu Kamu Kamu Polis  Teskilat: | Kamu Polis Teskilati icin
kriterlerin Personelinden Personelinden personelinden igin ayr1 P.Y.S | Personelinden | ayrn P.Y.S yoktur.
Performans kullanildigr P.Y.S | bagimsiz Polis | hari¢ Polis | hari¢ Polis | yoktur. Kamu | hari¢ Polis | Kamu Personeli
Yonetim Sistemi vardir. Teskilat1 i¢in ayr1 | Teskilati icin ayr1 | Teskilatt ve Adli | Personeli Teskilat1 i¢in | Kanununa gore
! P.Y.S vardir. P.Y.S vardir. personel i¢in ayri | Kanununa  gdre | ayr P.Y.S | degerlendirme
P.Y.S vardir. degerlendirme vardir. yapilir.
yapilir.
Kimlik Bilgileri - Genis yer tutar. Genis yer tutar. Genis yer tutar. Genis yer tutar. - Genis yer tutar.
Siireg Sistem yoneticisi | Takip ve Kontrol | En yakin | Birinci dereceden | Siireg Birinci, Ikinci ve
degerlendirilir. tarafindan biriminin hiyerarsik amir ile | amir ~ ve  bir | degerlendirilir. | Ugiincii ~ dereceden
IQANTA  isimli | gergeklestirilir. belirledigi ikinci derece | temsilci ile amirler tarafindan
Degerlendirmeyi | bilgisayar hedefler g6z | amirler tarafindan | birlikte degerlendirilir.
Gergeklestirenler | programi Oniine almarak | ortaklasa gerceklestirilir.
kullanilir. birinci dereceden | gerceklestirilir.
amirler tarafindan
gergeklestirilir.
Siire¢ agirlikli. | Polis Teskilati Polis Teskilat1 Polis Tegkilat1 Polis Tegkilati Siireg agirlikli. | Polis Tegkilati
Degerlendirilenler aBr;rilﬁnn en ist | mensuplari. mensuplari. mensuplari. mensuplart. mensuplart.
gerceklestirir.
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Tablo 25 - devam

. . Riitbe ayrim1 yok, | Riitbe ve gorev | Riitbe ayrimi yok, | Riitbe ve gorev | Riitbe ve gorev | Riitbe ayrimu | Riitbe ve  gorev
Riitbe ve Gorev gbrev ayrimi var. | ayrimi yoktur. gérev ayrimi var. | ayrimi yoktur. ayrimi yoktur. yok, gorev | ayrimi yoktur.
Ayrimi ayrimi var.
Bazi siregler | 2 (iki) yillik |3 (Gg) ayhk |1 (bir) ik |1  (bir) yillik | Genellikle 1|1 (bir) yillik
aylik donemlerle, | donemlerde donemlerle donemlerle donemlerle (bir) yillik | donemlerle
bazilart 3 aylik | gerceklestirilir. gerceklestirilir. gerceklestirilir. donemlerle gergeklestirilir.
- . donemlerle gerceklestirilir
Degerlendirme deserlendirilir. En
Dénemleri egerlendirilir. ,
sonunda 6 aylik
ve yillik
degerlendirmeler
yapilir.
IQUANTA 3 (iig) dereceden | Degerlendirme 5 (bes) dereceden | 5 (bes) dereceden | Siireg Degerlendirme
bilgisayar olusan tanimlayici | yapilirken olusan tanimlayici | olugan tanimlayict | performansi yapilirken 4'li(Dortlii)
programi ile | bir Olgek | 5'li(Besli) bir Olgek | bir Olgek | olgiildigi igin | derecelendirme
donemsel kullanilmaktadir. | derecelendirme kullanilmaktadir. | kullanilmaktadir bir belirli bir | dl¢egi
Degerlendirme karsilastirmalar Olcegi derecelendirm | kullanilmaktadir.
Olcekleri yapilir. Belirli bir kullanilmaktadir. e Olcegi
Olgek yoktur. yoktur.
Eskisine gore
karsilastirma
vardir.
Performans Mesleki Personelin Takdir ve | Performans Performans Kademe
sonuglarna gore | yiikselmeleri maasima aylik | madalya  olarak | sonuglarina gore | sonuglarna ilerlemelerinde,
odiillendirme etkiler. %8-10  arasinda | iki cesit | odiillendirme gore derece
Degerlendirme veya egitim ekstra iicretin | ddiillendirme veya egitim | odillendirme | yiikselmelerinde sicil
Sonuglari ve verilir. yansimasi vardir. | vardir. verilir, veya  egitim | notlar1 Onem tagir.
Odiillendirme Madalya ve verilir, Yasa tasarisi ile
sertifika olarak iki performans &demesi
cesit odiillendirme de
yapilir. gergeklesebilecektir.

147




Tablo 25 - devam

9 Yardimect bir Yardimet bir Yardimet bir Yardimect bir Yardimer bir metot
Nispi metot olarak metot olarak metot olarak metot olarak olarak kullanilir.
Degerlendirme . kullanilir. kullanilir. kullanilir. kullantlir. ;
(Karsilastirma

Gizli degildir. Gizli degildir. Degerlendirme Gizli degildir. | Sicil degerlendirme
Internet ortaminda | Degerlendirme islemi gizlilik islemi gizlilik
kullanicr sifresi formunun bir ilkesine sahip ilkesine uygun bir

10 Gizlilik olan herkes ornegi ilgili olmalidir. sekilde
performans personele verilir. yiriitiilmelidir.
sonuglarina
ulasabilir.
Siireg Performans Performans Siireg Ilgili personele geri
degerlendirdigi degerlendirme degerlendirme degerlendirdig | bildirim yoktur.
icin  personelin sonuglari ilgili | sonuglari ilgili i igcin | Ancak olumsuz sicil
itiraz1 s6z konusu personele personele personelin almasi  durumunda
degildir. bildirilir. 5 is | bildirilir. itirazi s6z | bildirim yapilir. Itiraz
Performans ginii  igerisinde | Sonuglara itiraz konusu hakk1 vardir.

11 Geri.—BiIdirim ve | sonuglar1 IQuanta itiraz edilebilir. hakki1 vardir. degildir.

Itirazlar programi ile Performans

Ozetlenerek sonuglari tablo

tartigmaya acilir.

ve istatistikler
yardimiyla
Ozetlenerek
tartismaya
agilir.
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5. SONUC

Polislik hizmetlerini yerine getiren Emniyet Teskilati mensuplar1 i¢in en ideal
performans yoOnetim sistemini bulmayir amaglayan bu tez calismasinda bir takim
sonuclar elde edilmis ve bazi tavsiyelerde bulunulmustur. Bunlarin en énemlisi 657
saylli DMK’ dan ayr1 Emniyet Genel Midirliigli personelini kapsayacak 6zgiin bir
performans yOnetim sistemine ihtiyag olmasidir. Polislik hizmetleri diger kamu
hizmetlerinden nitelik ve uygulama agisindan oldukga farklilik gostermektedir.
Herhangi bir devlet dairesinde biiroda calisan bir memur ile sokaklarda sugla ve
sucluyla miicadele eden bir polis memurunun degerlendirme kriterleri birbirinden
farkli olmalidir. Biirodaki devlet memurunun oncelikleri ile polis memurunun
oncelikleri birbirinden farklidir. Biiroda ¢alisan devlet memuru i¢in evraklarinin
geregini yerine getirme zamani bir degerlendirme kriteri olurken, polis memuru i¢in
¢oziimlenen olay sayisi degerlendirme kriteri olabilir. Emniyet Teskilatt ve diger
devlet memurlari i¢in ortak ve genel degerlendirme kriterleri icermesi yaninda diger
devlet memurlariyla goérev ve sorumluluk farkliliklarini gézeten ve bu dogrultuda
kriterler ortaya koyan 6zgiin bir performans degerlendirme sisteminin gelistirilmesi,

polislik hizmetlerinin daha yiiksek bir kalitede sunulmasini saglayacaktir.

Emniyet Teskilati kendi icerisinde de terdr, istihbarat, kacgakeilik, asayis, g¢evik
kuvvet, pasaport, trafik, ikmal ve bakim onarim gibi birbirinden ¢ok farkli gérevleri
yerine getirmektedir. Performans degerlendirmesi yapilirken bu ayrimin da goéz
oniinde tutulmasi1 gerekmektedir. Pasaport subesinde calisan bir polis memuru ile
kagakeilik suglari ile miicadele eden bir polis memurunun degerlendirme Kriterleri
ayni olmamalidir. Uniformali olarak ¢alismay1 gerektiren birimlerde kilik ve
kiyafetin diizgiin olmas1 dikkat edilecek bir hususken, sivil kiyafetle c¢aligmayi
gerektiren birimlerde 6nemsenmeyebilir. Bu da performans degerlendirme siirecini
islevsizlige iten nedenlerden biri olarak goze ¢arpmaktadir. Birimler arasinda ayrim
yapilmadigr i¢in degerlendirmeyi gerceklestiren amirler, degerlendirmelerini polis
memurlarinin isteki performansina gore degil de kisilik o6zelliklerine gore

yapmaktadirlar. Her birim i¢in ayr1 ayri gorev Oncelikleri belirlenerek standartlar

149



olusturulmali ve bu standartlar cergevesinde performans degerlendirme kriterleri
olusturulmalidir. Her birim kendine has kriterlerle degerlendirilmelidir.
Olusturulacak yeni performans yonetim sisteminin ilk bolimi teskilatin genelini
kapsayacak ortak kriterleri, ikinci boliimii her birimin kendine has kriterleri
icermelidir. Yapilan bu tez calismasinda incelenmis olan AB iiyesi iilkeler arasinda
Danimarka hari¢ biitiin iilkelerde, performans degerlendirme agisindan polis

teskilatlar1 diger devlet memurlarindan farkli diizenlemelerle degerlendirilmektedir.

Ulkemizdeki performans degerlendirme siireci, yoneticiler agisindan kiilfetli ve
zaman kaybina neden olan bir uygulama olarak goriilebilmektedir. Sicil doldurma
zamani geldiginde is yogunlugun ve personel sayisinin fazla olmasi nedeniyle bir an
once bitirilmesi gereken bir durum olarak algilanabilmektedir. Degerlendirme
siirecine yeteri kadar Onem verilmemektedir. Degerlendirmeyi gergeklestiren
yoneticilere performans degerlendirme isinin dneminin vurgulanmasi ve bu konuda
egitim verilmesi gerekmektedir. Performans degerlendirme sonuglarinin gozle
goriiliir etkilerinin var olmasi bu siirecin dnemli oldugunu gosterebilecektir. Ornegin,
performansi digerlerinden 1yi olan personel, ilave bir maas artisi ile odiillendirilmis
olursa, hem personel arasinda daha iyi bir performans ortaya koymak i¢in ¢alisma
istegi ortaya koyulacak hem de degerlendirmeci degerlendirme isleminin Gnemini

kavramis olacaktir.

Dikkat c¢eken diger bir husus da degerlendirmeyi gerceklestiren amirlerin
pozisyonlaridir. Birim igerisinde degerlendirmeleri ilk derece amiri yerine
getirmektedir. Yonetmeliklere gore bu yetki olabildigince iist makamlara verilmistir.
Ust riitbelerdeki amitler, polis memurlarina uzak olduklari igin calismalarmi tam
anlamiyla degerlendiremezler. Degerlendirmeleri en dogru sekliyle yerine
getirmeleri, sahip olduklar1 personel sayisit dikkate alindiginda olduk¢a zordur. Bu
durumun ¢oziilebilmesi i¢in, polis memurlar1 ile ilk asamada muhatap olan, onlarla
birlikte ¢alisan amirin degerlendirmelere katilmas1 gerekmektedir. Degerlendirmeleri
sube miidiirii tek basina degil de biiro amiri ile birlikte yapmalidir. Bagka bir oneri
ise, degerlendirmeyi biiro amiri yaparak sube miidiirliniin onayma sunmalidir.
Bunlarin  yan1 sira vatandas memnuniyeti anketleri yapilarak, kurumsal
degerlendirme sonuclari ile birlikte en azindan her kademedeki yoneticinin bireysel
performans degerlendirme puanma etki etmelidir. Incelemis oldugumuz AB iiyesi

tilkelerin tamami degerlendirme siirecinde polis memurunun ilk amiri ile birlikte
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ikinci bir yonetici aktif rol oynamakta ve degerlendirmeyi ger¢eklestirmektedir.
Degerlendirme tek basina bir amirin sorumluluguna verilmemelidir. En az iki kisiden

olusan bir grup degerlendirmeleri ger¢eklestirmelidir.

Tez calismasinda incelenmis olan tlkelerin performans degerlendirme sistemlerinde
ve Tiirkiye’nin sicil yonetmeliginde, degerlendirme gergeklestirilirken herhangi bir
riitbe ve kidem ayrimi yapilmamistir. Polis okullarindan yeni mezun, yetki ve
sorumlulugu kisitli olan bir polis memuru ile bir ilgenin gilivenlik olarak sevk
idaresinden sorumlu bir emniyet amiri veya emniyet miidiiriiniin performans
degerlendirme kriterleri aynidir. Yonetmeliklerde bununla ilgili bir ayrim
yaptlmamistir. Yine bir yillik meslek hayati olan polis memuru ile on bes yillik
mesleki tecriibbeye sahip olan polis memuru ayni degerlendirme siirecine tabi
tutulmaktadir. Performans degerlendirmesi yapilirken riitbe ve kidem ayriminin

yapilmasi sistemin etkinligini artiracaktir.

Performans yonetim sistemleri incelenen iilkelerin ortak 6zelliklerinden bir tanesi de
acik sistem uyguluyor olmalaridir. Acik sistem ile anlatilmak istenilen sey,
degerlendirme sonuglarimin ilgili personele bildirilmesidir. Derlendirmeye tabi
tutulan personele, degerlendirme siireci sonunda kendisine ait degerlendirme
sonuclar1 bildirilmektedir. Geri bildirim alan personel hatali ve eksik yonlerini
gorerek bu agiklarini kapatma yoluna gitmektedir. Ulkemizdeki uygulamada ise
memurlara herhangi bir sekilde geri bildirim yapilmamaktadir. Bunun tek istisnasi
sadece olumsuz sicil alan memurlara sar1 bir zarfin igerisinde bildirimin yapiliyor
olmasidir. Performans yonetim sisteminin acgik bir sistem {iizerine oturtulmasi
gerekmektedir. Hazirlanan kamu personeli rejimi yasa tasarisi taslaginda
degerlendirme sonuglarinin ilgili personele bildirilmesi ile ilgili maddeler mevcuttur.

Bu da ilerisi i¢in umut vadeden bir durumdur.

Performans degerlendirme sonuclarinin kullanimi ile ilgili en ¢arpici uygulamay:
Ispanya yapmaktadir. Ispanya Ulusal Polisi’nin  kullandigi  “Performans
Degerlendirme Sistemi”, personelin ¢alisma/is verimliliginin amiri tarafindan belirli
kriterler ¢er¢evesinde degerlendirilmesi ve karsiliginda personelin aylik maasina %
8-10 arasinda ilave bir iicretin yansimasi olarak 6zetlenmektedir. Goriildiigii gibi
performans degerleme sonucunda personelin maasinda % 8-10 arasinda bir artig
olmasi s6z konusudur. Diger iilkelerde de bir takim para ddiilleri olmasina ragmen

hi¢ biri bu kadar etkileyici degildir. Ulkemizde hazirlanan yasa tasarisi taslagi ile
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performans Odemesi gerceklesebilecektir. Performans Odemesi personelin

motivasyonunu oldukga artiracaktir.

Diger yandan, 6diillendirme sisteminin teskilattaki her birim ya da pozisyon i¢in ayri
ayr1 belirlenecek bagar1 kriterleri dogrultusunda, ortaya konacak yliksek performans
ile iligkilendirilmemis olmas1 ve genel olarak uygulanmasi, operasyonel birimlerde
calisan personel icin 6zendirici olmakla birlikte, Emniyet Teskilatinin geneli icin
degerlendirildiginde huzursuzluga ve motivasyon eksikligine sebebiyet verdigi
soylenebilir. Ornegin, Emniyet Teskilatinda Asayis, Kacak¢ilik, Terdér gibi
birimlerde ¢alisanlar, normal gorevlerini yaptiklar: halde para 6diilii veya takdirname
ile ddillendirilirken, Polis Merkezlerinde ¢alisan ya da biiro hizmetleri ifa edenler ise
normalden daha fazla gayret ve performans sergileseler bile para odiilii ile
odiillendirilmemektedir. Aslinda bu, performansin her birim i¢in ayr kriterlere gore
degerlendirilmemesinden kaynaklanmaktadir. Performans-odiillendirme iliskisini

diizenleyen bir sistemle bu sorun ¢oziilebilir.

Emniyet Teskilatinda calisan personelin gizlilik ve teknik bilgi gerektiren bazi
birimlerde ¢alisanlar harig, hizmet geregi olarak gorev yerleri sikca
degistirilmektedir. Bu da ozellikle, iist ve amirlerin personeli yakindan tanimaya
firsat bulamadan onlarin ilgileri, ihtiyaclari, eksiklikleri vb. gibi konularda saglikli
bir bilgiye sahip olmalarin1 engellemektedir. Dolayisiyla, ¢alisanin ortaya koydugu
ya da ¢esitli nedenlerle sergileyemedigi yeterli performans konusunda, iistiin dogru
karar vermesini zorlagtirmaktadir. Ciinkii bireyin basarisini kisisel etmenler oldugu
kadar g¢evresel ve orgiitsel etmenler de etkilemektedir. Dolayisiyla, performans
degerlendirilirken kisinin dogrudan kendisinden kaynaklanmayan diger faktorlerin de

bilinmesi ve goz onilinde bulundurulmas: gerekmektedir.

Olumsuz sicil alan personelinin akibeti merak edilen bir husustur. Incelemis
oldugumuz AB {yesi iilkelerin tamamina yakiminda degerlendirme sonuglari
olumsuz olan memura yetersiz oldugu konuda egitim verilmektedir. Yetersiz oldugu
alanda egitim alan memur bdylelikle kendini yeterli hale getirebilmektedir.
Ulkemizdeki uygulamada ise, iki kez iist iiste olumsuz sicil alan memur baska bir
sicil amirinin emrine atanmakta ve orada da olumsuz sicil alirsa memuriyetten
cikartilmaktadir. Olumsuz sicil alan memura herhangi bir egitim verilmemekte ve

kendisini yeterli hale getirmesine olanak saglanmamaktadir. Performans ydnetim
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sistemi olusturulurken, degerlendirme sonuglart olumsuz olan memurlara egitim

verilmesi konusunda gerekli ¢calismalar yapilmalidir.

Degerlendirme siireci sonunda, yapilan degerlendirmelerle ilgili herhangi bir
denetimin yapilip yapilmadig1 da 6nemli bir noktadir. Ingiltere, Belgika, iskogya ve
Portekiz  polis  teskilatlarinda,  degerlendirmeciler  tarafindan  yapilan
degerlendirmeleri denetleyen ve onaylayan bir takim kurullar, birimler
bulunmaktadir. Tirkiye ve Danimarka polis teskilatlarinda ise yapilan
degerlendirmeleri denetleyen ve onaylayan herhangi bir kurul veya birim mevcut
degildir. Bu durum degerlendirmeyi gerceklestiren amirlerin keyfi uygulamalarda
bulunmasina olanak tanimaktadir. Dolayisiyla yapilan degerlendirmelerin
tarafsizligin1 ve gilivenilirligini zedelemektedir. Bu olumsuzluklar1 agabilmek i¢in
degerlendirme sonuglarini denetleyecek bir birim olusturulmalidir. Alternatif olarak,

degerlendirmeyi en az ii¢ kisiden olusan bir birimin yapmasi diisiiniilebilir.
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