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ÖZ 

PERFORMANS YÖNETĠMĠ VE TÜRK EMNĠYET TEġKĠLATI ÜZERĠNE 

BĠR DEĞERLENDĠRME 

Ġsmail ARPACI 

Ocak, 2008 

AB‟ne uyum sürecinde çeĢitli çalıĢmaların yapıldığı bu günlerde, güçlü ve modern 

bir Emniyet TeĢkilatının varlığı hem AB hem de Türkiye için her zamankinden daha 

önemli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Güçlü, modern ve toplum destekli bir Emniyet TeĢkilatının teĢekkülü, nitelikli insan 

kaynağının sağlanması ve performansının en üst seviyeye çıkarılarak geliĢiminin 

süreklilik kazandırılması ile mümkün olacaktır. Personel performansının 

yükseltilebilmesi ancak etkin, doğru, güvenilir ve objektif veriler sağlayacak Ģekilde 

değerlendirilmesi sonucunda mümkün olabilecektir.  

ÇalıĢmamızın ilk bölümünde performans yönetiminin tanımı, kullanıldığı alanları, 

performans değerlendirme ve çeĢitleri üzerinde durulmuĢ, ikinci bölümde kamu 

sektöründe ve Emniyet TeĢkilatında performans değerlendirme süreci ve kamu 

personeli yasa tasarısı taslağının performans yönetimi ile ilgili kısmının mevcut 

düzenleme ile karĢılaĢtırması yapılmıĢtır. AB ülkeleri polis teĢkilatlarının ilgili 

kısımlarından mail aracılığı ile performans yönetim sistemleri hakkında bilgi 

istenilmiĢ ve maillere gelen cevaplar doğrultusunda üçüncü bölüm hazırlanmıĢtır. 

Son bölümde maillere cevap veren AB üyesi Ġngiltere, Ġspanya, Portekiz, Belçika, 

Ġskoçya ve Danimarka ülkelerinin polis teĢkilatları performans yönetim sistemleri 

incelenmiĢ, bu sistemlerin ortak noktaları ve farklılıkları ortaya konularak Türkiye ile 

karĢılaĢtırması yapılmıĢtır.  

ÇalıĢmamızın amacı, AB ile uyum sürecinde olan ülkemizin, polis performans 

yönetimi açısından AB üye ülkeleri ile karĢılaĢtırmasının yapılarak, eksikliklerinin 

tespit edilmesi ve olumlu yönde geliĢmesine olanak sağlamaktır. Ülkemizin emniyet 

ve asayiĢ görevini günümüze kadar baĢarıyla yerine getirmiĢ olan Emniyet TeĢkilatı, 

performans yönetimi açısından yeni açılımlar ortaya koyarak hem kurum 

performansı artıracak hem de Türk insanın teĢkilatımıza olan güvenini artırarak 

sağlamıĢ olacaktır. 

 

Anahtar Kelimeler: Performans yönetimi, performans değerlendirme, Türk Emniyet 

TeĢkilatı, polis, sicil raporu, Avrupa Birliği  

 



iv 

 

ABSTRACT 

PERFORMANCE MANAGEMENT AND A STUDY ON TURKISH POLICE 

ORGANISATION  

Prepared by Ġsmail 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  
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ÖNSÖZ 

Ġnsanların en önemli ihtiyaçlarından biri olan güvenlik ihtiyacının karĢılanması 

ülkemizde Emniyet TeĢkilatına verilmiĢtir. Oldukça hassas bir konu olan güvenlik 

ihtiyacının karĢılanabilmesi için teĢkilat mensuplarının göstereceği performans 

oldukça önemlidir. Polis teĢkilatı mensuplarının görevlerini yerine getirirken 

göstermiĢ oldukları performansın ölçülmesi, polislik hizmetlerinin halkımıza daha iyi 

sunulmasını sağlayacaktır. Ġyi geliĢtirilmiĢ, etkin ve verimli bir performans yönetim 

sisteminin varlığı bu süreci olumlu yönde etkileyecektir. Bu amaçla AB üyesi altı 

ülke polis teĢkilatları performans yönetim sistemleri incelenmiĢ ve ülkemiz için en 

uygun performans yönetim sistemi ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. Ülkemizin 

emniyet ve asayiĢ görevini günümüze kadar baĢarıyla yerine getirmiĢ olan Emniyet 

TeĢkilatı, oluĢturulacak yeni bir performans yönetim sistemiyle görevlerini daha 

etkin ve verimli bir Ģekilde yerine getirecektir.  

Bu çalıĢmada bana çeĢitli konularda bilgi sağlayarak yardımcı olan EGM Personel 

Daire BaĢkanlığı personeline teĢekkür ederim. 

Değerli fikirleriyle bana yön veren ve çalıĢma aĢamasında her türlü yardımı benden 

esirgemeyen tez danıĢmanım Prof.Dr. Ahmet SELAMOĞLU‟na teĢekkür eder, 

saygılarımı sunarım. 

Tez yazım aĢamasında maddi ve manevi yardımlarını benden esirgemeyen sevgili ev 

arkadaĢlarım Halit ÖZSARI ve RAMAZAN ÖZBEK‟e devrelerim Abdullah 

SUNGUR ve Harun SEVER‟e teĢekkür ederim. 

Bedenen yanımda olamasalar da manen yanımda olduklarını her zaman hissettiğim 

sevgili babam, annem, ağabeyim ve kardeĢime de teĢekkürü bir borç bilirim.  

Ġstanbul; Ocak, 2008 Ġsmail ARPACI 
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1. GĠRĠġ 

Bir iĢletmenin baĢarılı bir Ģekilde hayatına devam edebilmesi için fiziksel yapı 

(bina), makine, finansal araç ve insan kaynağı gibi bir takım faktörlerin etkili bir 

Ģekilde kullanılması gerekmektedir. Bu faktörlerin bir arada ve etkin bir Ģekilde 

kullanılması iĢletmeyi verimli ve baĢarılı kılacaktır. Bu faktörlerin içerisinde insan 

kaynağının ağırlığı diğerlerine göre daha fazladır. ĠĢletme,  binalarının yeterli ve 

makinelerinin son teknolojiye sahip olduğu ve finansal problemlerin olmadığı 

durumlarda bile etkin ve verimli bir Ģekilde üretim yapamayabilir. Bu nedenle insan 

kaynaklarının iyi bir Ģekilde yönetilmesi gerekmektedir.  

Yöneticiler tarafından belirlenen iĢletme hedeflerinin ve iĢgörenlerin kiĢisel 

hedeflerinin ne derecede gerçekleĢtiğinin ölçülmesi ve değerlendirilmesi 

gerekmektedir. ĠĢgörenler, kiĢisel hedeflerinin ve dolayısıyla iĢletme hedeflerinin 

gerçekleĢmesi için azami gayret göstermektedir. Yöneticiler, iĢgörenlerin daha 

önceden belirlenmiĢ olan hedefleri gerçekleĢtirmek için yeterli olup olmadıklarını 

öğrenmek, eğitim ihtiyaçlarının belirlenmesi sağlamak ve iĢgörenler arasında 

diğerlerine göre daha fazla çalıĢanların belirlenerek ödüllendirilmesi için bir 

performans yönetimi sistemine ihtiyaç duyarlar. Önceden belirlenmiĢ değerlendirme 

standartlarına göre yapılan değerlendirmelerde, yetersiz olduğu belirlenen iĢgören ya 

hemen iĢten uzaklaĢtırılır ya da eğitime tabi tutularak yeterli hale getirilmeye 

çalıĢılır. ĠĢ arkadaĢlarından daha iyi bir performans göstermiĢ olan iĢgören ise iĢletme 

tarafından değiĢik Ģekillerde ödüllendirilir. Ödüllendirme her iĢletme için farklılık 

gösterebilir. Bazı iĢletmeler iyi performansı ücrete yansıtırken bazıları da kariyer 

yükselmelerinde kullanabilir.  

Tez çalıĢmasının birinci bölümünde, performans kavramı, performans değerlemenin 

kullanıldığı alanları, iĢgören, yönetici, iĢletme açısından yararları, performans 

değerlendirme yöntemleri anlatılmıĢtır. 

Özel sektörde oldukça önemli bir yeri olan performans değerlendirme, kamu sektörü 

için de aynı öneme sahiptir. Günümüzde kamu hizmetlerinde etkinliğin ve 

verimliliğin artırılması kaygısı dünyanın pek çok ülkesinde temel bir çalıĢma alanı 
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olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu çerçevede kamu yöneticilerinin geliĢtirilmesine 

yönelik çalıĢmalar içinde performans değerlemesi konusu da önemli bir yer 

tutmaktadır. Kamu hizmetlerini daha etkin ve daha verimli hale getirmek büyük 

ölçüde kamu personelinin performansına bağlıdır. BaĢarılı ve baĢarısız personeli 

birbirinden ayırmak, personelin eğitim ihtiyaçlarını tespit etmek ve iĢ performans 

değerlendirmesi kullanılmaktadır.  

ÇalıĢmanın ikinci bölümünde, kamu sektöründe performans değerlendirme süreci, 

Emniyet TeĢkilatı ve performans değerlendirme süreci anlatılmıĢ ve son olarak kamu 

personeli yasa tasarısı taslağı ile mevcut 657 sayılı Devlet Memurları Kanununun 

performans değerlendirme ile ilgili kısımlarının karĢılaĢtırılması yapılmıĢtır..   

Ġnsanların ihtiyaç sıralamasında ilk sıralarda olan güvenlik ihtiyacının karĢılanması 

çeĢitli kanun ve yönetmeliklerle Emniyet TeĢkilatı‟na verilmiĢtir. Kamu kurumları 

arasında en fazla personel sayısına sahip olan Emniyet TeĢkilatının bu önemi görevi 

en iyi Ģekilde yerine getirebilmesi için insan kaynaklarını etkin ve verimli bir Ģekilde 

yönetmesi gerekmektedir. Polislik hizmetlerinde çalıĢacak personelin, seçilerek 

göreve baĢlamasından emekli olana kadar etkin bir Ģekilde yönetilmesi oldukça 

önemlidir. Bu yönetim sürecinde teĢkilat mensuplarının performanslarının ölçülmesi 

ve değerlendirilmesi en önemli aĢamalardandır. Çünkü teĢkilat oldukça hassas ve 

hata kabul etmeyen bir alanda görev yapmaktadır. Yapılacak bir hata insanların can 

ve mal kaybına neden olabilmektedir. Bu sebeple yapılan bu tez çalıĢmasında en iyi 

performans yönetim sistemi bulunmaya çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde, 

uyum sürecinde olduğumuz Avrupa Birliği‟ne üye ülkelerin polis performans 

yönetim sistemleri incelenmiĢtir. Ġncelenilen ülkelerin polis performans yönetimine 

olan yaklaĢımları ülkemizdeki uygulama ile karĢılaĢtırılmıĢtır. Elde edilen bilgiler 

doğrultusunda ülkemizde uygulanan sicil değerlendirme sisteminin, incelenen 

ülkelerden bir takım artıları ve eksilerini olduğu anlaĢılmıĢtır. Bulunan eksik yönlerin 

daha iyi hale getirilebilmesi için bir takım önerilerde bulunulmuĢtur. 

Yapılan bu çalıĢma ile 657 sayılı DMK‟na tabi olan Emniyet TeĢkilatının, bu 

kanundan ayrı ve sadece teĢkilat mensuplarını kapsayacak kendine özgün bir 

performans yönetim sistemine ihtiyaç duyulduğu kanısına ulaĢılmıĢtır. Yapılacak 

olan bu yeni sistem ile performans değerlendirme faaliyeti etkin bir Ģekilde yerine 

getirilecektir. 



3 

 

 2. PERFORMANS YÖNETĠMĠ KAVRAMI 

2.1. Kavramsal Çerçeve 

2.1.1. Performans ve Performans Değerlendirme 

“Eğer bir Ģeyi ölçemezseniz, onu yönetemezsiniz” anlayıĢından hareketle, 

organizasyonların verimliliğinin çok önemli bir bölümünü teĢkil eden iĢgören 

performansının ölçülmesi gerekliliği ortaya çıkmıĢtır. Günümüzde hem özel sektör 

hem de kamu sektörü etkili bir yönetim için bireysel ve örgütsel olarak ortaya 

konulan performansın dikkatle incelenerek değerlendirilmesi gerektiğini kabul 

etmekte ve bu yönde çalıĢmalar yapmaktadır. Bizler de birey veya örgüt olarak 

performans kavramıyla günlük yaĢantımızda farkında olmasak da karĢı karĢıya 

geliriz.  

Türk dil kurumu sözlüğüne göre; “baĢarım, takat sınırı, bir Ģeyi ya da bir iĢi yapma 

veya uygulama hareketi”, Oxford Ġngilizce sözlüğe göre; “verilen bir iĢi baĢarıyla 

sonuçlandırmak, uygulamak” olarak tanımlanmıĢtır. 

Organizasyon bazında incelendiğinde performans, organizasyonun belirlenen 

amaçlarına, kaynaklarını en etkili Ģekilde kullanarak ulaĢabilme kabiliyetidir
1
. 

Literatürde yer alan diğer bir tanımlamaya göre, bir iĢi yapan bir bireyin, bir grubun 

ya da bir teĢebbüsün o iĢle amaçlanan hedefe yönelik olarak nereye varabildiği yani 

neyi sağlayabildiğinin nicel ve nitel olarak anlatımıdır
2
. 

Performans değerlendirme; bir yöneticinin önceden saptanmıĢ standartlarla 

karĢılaĢtırma ve ölçme yoluyla iĢgörenlerin iĢteki performansını değerlendirmesi 

sürecidir. Bu değerlendirmenin sonucu çalıĢanlara duyurulur, böylece onlar da kendi 

performanslarına iliĢkin yorumlarını bildirme olanağı bulurlar
3
. 

Performans değerlendirmesi terimi, ölçme ve değerlendirme kavramlarının her ikisini 

                                                           
1
 Richard L. Draft, Management, 4. ed. ( Orlando: Dryden Pres, 1997 ),14 

2
 Ayhan Tatar, Ġ.Melih BaĢ, ĠĢletmelerde Verimlilik Denetimi Ölçme ve Değerlendirme Modelleri,  

(Ġstanbul: MPM Yayınları, No:435, 1991), 13. 
3
 Margaret J.Palmer, How To Plan and Conduct Productive Performance,  çev. Doğan ġahiner, 

(Ġstanbul: Rota Yayın Yapım Tanıtım, 1993),  9. 
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de kapsamaktadır. Performans değerlendirmesi denince, hem çalıĢanların örgütün 

hedeflerinin gerçekleĢmesine yapmıĢ oldukları katkının tespit edilmesi hem de bu 

katkının azami düzeye çıkarılması için yöneticiler ve çalıĢanlar tarafından neler 

yapılması gerektiği konusunda karar verme süreci anlaĢılmaktadır
4
. 

Performans değerlendirme sayesinde, çalıĢan kendi çalıĢmalarının sonuçlarını 

görmekte ve bireysel baĢarısının sonuçlarını değerlendirmektedir. Diğer taraftan 

iĢletme, kiĢi ile yaptığı iĢ anlaĢmasının ne oranda gerçekleĢtiğini, çalıĢanın baĢarısını, 

görev tanımındaki standartlara ulaĢıp ulaĢmadığını performans değerlendirme ile 

belirlemiĢ olmaktadır
5
. 

Performans değerlendirmesi yapmanın iki ana amacı vardır. Bu amaçlardan birincisi, 

personelin iĢ performansı hakkında bilgi edinmektir. Bu bilgi yönetsel kararlar 

alınırken gerekli olacaktır. Ücret artıĢlarına ikramiyelere, eğitime, disipline, terfilere 

veya ceza ve ödül sistemine ve baĢka yönetsel etkinliklere iliĢkin kararlar genellikle 

performans değerlendirmesinden elde edilen bilgilere dayanır. Bir organizasyonun 

yönetim kadrosu, performans değerlendirmesinde elde edilen bilgiler olmadan 

yönetsel kararlar veremez ve vermemelidir. Ġnsan kaynaklarına iliĢkin diğer 

politikalarda olduğu gibi herhangi bir kiĢiye veya gruba karĢı ayrımcılık yapılmasını 

engelleyen objektifte düzenlenmelidir. 

Ġkinci amaç ise, çalıĢanların iĢ tanımlarında ve iĢ analizlerinde saptanan standartlara 

ne ölçüde yaklaĢtığına iliĢkin geri besleme sağlamaktır. Bu geri besleme, çalıĢanlara 

olumlu bir yaklaĢımla verildiği ve mesleki eğitimle desteklendiği takdirde yararlı 

olabilir. Çoğu insan bu türden yapıcı ve öz güvenini artırıcı geri besleme almaktan 

hoĢlanır. Bu geri besleme aynı zamanda iĢgörenlerin organizasyon içindeki 

kariyerlerinin ne yönde ilerlediğini görebilmelerini sağlar. Örneğin, bir çalıĢanın 

daha büyük bir sorumluluk almaya hazır olduğunu ya da mevcut durumunu 

sürdürebilmesi için eğitime ihtiyacı olduğunu gösterebilir. Sonuç ne olursa olsun 

personelin organizasyonun neresinde durduklarını görebilmelerini sağlar
6
. 

                                                           
4
 Zeki ġenyayla, “Emniyet TeĢkilatında Performans Değerlendirmesi Samsun Ġli Örneği” (Yüksek 

Lisans Tezi, Polis Akademisi Güvenlik Bilimleri Enstitüsü, 2005), 5. 
5
 Ġlhami Fındıkçı, Ġnsan Kaynakları Yönetimi, 2. bs. ( Ġstanbul: Alfa, 2000), 298. 

6
 Palmer, age, 10. 



5 

 

2.1.2. Performans Değerlemesinin Tarihsel GeliĢimi 

Performans değerlemesi kavramının doğası, insan ve değerlendirme arasındaki 

iliĢkiye dayandırılacak olursa, geçmiĢi insanlık tarihi kadar geriye götürülebilir. 

Ġnsanoğlu var olduğundan beri kendi konumunu belirleyebilmek ve 

anlamlandırabilmek için kendi müdahalesi dıĢında ve içinde gerçekleĢen olayları ve 

nesneleri değerlendirme eğiliminde olmuĢtur
7
. BaĢka bir bakıĢ açısıyla, resmi 

performans değerlemesinin ortaya çıkıĢı yönetim kavramı kadar eskiye dayanırken, 

gayrı resmi performans değerlemesi insanlık tarihi kadar eskiye götürülebilir
8
.    

Genel olarak personel yönetimiyle ilgili sorunlar 19. yüzyılın ikinci yarısında 

baĢlayan sanayileĢme süreciyle giderek artmıĢ ve sorunların çözümüne iliĢkin 

çalıĢmalar yoğunluk kazanmıĢtır. Bu dönemde büyük ölçekli örgütlerin ortaya çıkıĢı, 

kaynakların giderek azalmaya baĢlaması, toplu üretim tekniklerinin kullanılmaya 

baĢlanması ve teknolojik yeniliklerin hızlanmasıyla birlikte iĢgücünden daha üst 

düzeyde yararlanma zorunluluğu ortaya çıkmıĢtır
9
. Ancak, organizasyonlarda 

çalıĢanların performanslarının sistematik bir biçimde değerlendirilmesi uygulamaları 

1900‟lü yılların baĢlarında Amerikan ordusunun değiĢik birimlerinde adam- adama 

değerleme yönteminin geliĢtirilmesiyle baĢlamıĢtır
10

.  

YaĢayan bir organizma Ģeklinde ele alınması gereken örgütler, varlıklarını 

sürdürebilmek için iç ve dıĢ faktörlerde meydana gelen değiĢime ayak uydurmak 

durumundadırlar. Örgütlerin yapılarında, süreçlerinde ve yönetim anlayıĢlarında 

olması istenilen değiĢim, değerleme sürecini de içine almaktadır. Bu çerçevede, 

yönetim düĢüncesinin geliĢimi ile performans değerlemesi sisteminin geliĢimi 

arasında doğrusal yönde bir iliĢkinin olduğu ileri sürülebilir. 

I.Dünya SavaĢı döneminde ve Amerikan ordusunda yapılan çalıĢmaların yanında, 

1920–1930 yılları arasında endüstride saat ücretinin rasyonel biçimde tespitine iliĢkin 

olarak yapılan çalıĢmalar performans değerlemesinin geliĢimine katkı sağlamıĢtır. 

Daha sonra yapılan çalıĢmalarla iĢgörenlere yapılan saat ücreti ödemesinin baĢarı 

                                                           
7
 Ġnal Cem AĢkun, ĠĢgören, (EskiĢehir: E.Ġ.T.Ġ.A. Yayınları, 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 Eryılmaz, Kamu Yönetimi, (Ġstanbul: Erkam Matbaası, 2000), 245. 

10
 K. R. Murphy, J. N. Cleveland, Understanding Performance Appraisal Social, Organizational 

and Goal-Based Perspectives, (Usa: Sage Publ., 1995), 5. 
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kriterine göre yapılması uygulamasına geçilmiĢtir
11

. 1980‟li yıllara kadar performans 

değerlemesinin psikometrik yönüne iliĢkin çalıĢma ve uygulamaların çoğunlukta 

olduğu görülmektedir. Bu çalıĢmalara paralel olarak ölçme ve değerlendirme 

hatalarına iliĢkin de önemli çalıĢmalar yapılmıĢtır. Ancak 1980‟li yıllardan itibaren 

performans değerlemesi sürecinde biliĢsel yaklaĢıma doğru bir kayma eğilimi ortaya 

çıkmıĢtır. Son 10 yıl içindeki çalıĢmalar ise daha çok performansın kavramsal ve 

iĢlevsel tanımı, boyutları, değerlendirme kaynağı ve değerlendiricileri üzerinde 

odaklanmıĢtır
12

. 

Ülkemizdeki performans yönetimi uygulamalarının baĢlangıcı yaklaĢık 80 yıl 

öncesine dayanmaktadır. Türkiye‟ deki uygulamalar ilk olarak kamu kesiminde 

baĢlamıĢtır. Bu dönemde yeterli sayıda ve düzeyde özel sektör kurumunun olmaması 

sebebiyle, özel sektörde düzenli biçimde yapılan resmi (formel) performans 

değerlemesi uygulamalarından bahsedebilmek pek mümkün değildir. Konuya özel 

sektörün ilgisinin artması, iĢletme biliminin ülkemizde yaygınlaĢması ve modern 

yönetim tekniklerinin daha yakından tanınması ile birlikte olmuĢ ve bu ilgi son 10 

yılda daha da artmıĢtır
13

. 

2.1.3. Performansı Etkileyen Unsurlar 

Aynı örgütte aynı iĢi yapan iki kiĢinin aynı verimlilikte çalıĢması mümkün değildir. 

ÇeĢitli sebeplerden dolayı biri diğerinden daha fazla veya daha az performans 

sergiler. Bu iki kiĢinin farklı iĢ sonuçları elde etmesinin nedenlerini bulmak örgütsel 

amaçlara ulaĢma yolunda oldukça yararlı olacaktır. Yöneticiler, örgütün verimliliğini 

artırabilmek için aynı ortamda aynı iĢi yapan iki farklı çalıĢanın neden farklı 

performans ortaya koyduğunu bilmek isterler. AĢağıda çalıĢanların birbirlerinden 

farklı performans ortaya koymalarını etkileyen temel unsurlar iki açıdan ele 

alınmıĢtır. 

2.1.3.1. KiĢisel Sebepler 

Bir örgütte veri girme iĢinde çalıĢan bir personelin diğerine göre daha fazla veri 

girmesinin sebebi o kiĢinin yetkinliğinden kaynaklandığı söylenebilir. Yetkinlik, el 

                                                           
11

 Ġlhan Erdoğan, ĠĢletmelerde Personel seçimi ve BaĢarı Değerleme Teknikleri, (Ġstanbul: Ġ.Ü. ĠĢl. 

Fak., 1990), 168. 
12

 Canan Sümer, “Performans Değerlendirmesine Tarihsel Bir BakıĢ ve Kültürel Bir YaklaĢım”, 

http://www. Ġnsankaynakları.com [10.12.2006]. 
13

 Tuğray Kaynak ve diğ., Ġnsan Kaynakları Yönetimi, (Ġstanbul : Dönence Basım ve Yayın 

Hizmetleri, Ġ.Ü. ĠĢ.Fak., 1988), 205-206.  
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becerisinden ya da entelektüel birikimden kaynaklanıyor olabilir. Örneğin, daha az 

performans gösteren çalıĢanın tecrübesiz olması daha az veri giriĢi yapmasına neden 

olabilir.  

KiĢisel sebepler arasında motivasyon önemli bir yer tutar. KiĢinin motivasyonunun 

iyi durumda olması veri giriĢini daha fazla yapmasına neden olabilir. Tersi durumda 

ise düĢük motivasyonlu çalıĢanın daha az veri giriĢi yapmasına neden olacaktır. 

2.1.3.2. DıĢ Sebepler 

Performans genel olarak kiĢisel bir fenomen gibi görülse de dıĢ değiĢkenler bireysel 

sebeplere etkide bulunarak iĢ sonuçlarını etkileyebildiği gibi doğrudan iĢin kendisine 

de etkide bulunabilir. Örneğin çalıĢanlardan birinin kullandığı klavyenin bazı 

harflerinin tutukluk yapması ya da yöneticilerinin bu iki kiĢiye farklı yaklaĢımda 

bulunması, çalıĢanlardan birinin daha yüksek ücret alması, çalıĢanlardan birinin 

oturduğu yere güneĢ gelmesi ve çalıĢma koĢullarının uygun olmaması, çalıĢanlardan 

birinin daha fazla ve yaptığı iĢe uygun eğitim alması ve benzeri olabilir. Ayrıca dıĢ 

sebepler; toplumsal sebepler (aile, dernek, kulüp vb.), ekonomik sebepler (ekonomik 

düzey, gelir dağılımı vb.), siyasal sebepler (yasalar, yönetmelikler, siyasal düzen vb.) 

ve kültürel sebepler (eğitim, din vb) de olabilir
14

. 

Bunların dıĢında, çalıĢanın içinde bulunduğu takım ile uyumu, takım arkadaĢlarının 

desteği, takım liderinin yaklaĢımı, yöneticilerinin yol göstermesi, teĢviki ve iĢ 

sistemlerinin çalıĢana uygunluğu performansı etkileyen diğer unsurlardır.  

Geleneksel performans değerleme yaklaĢımlarında, ġekil 1‟de de belirtildiği gibi 

performansı etkileyen bireysel ve çevresel faktörler dikkate alınmaktadır. Deming, 

aynı konuda daha güçlü uyarıda bulunarak, performansın gözden geçirilmesinin 

özellikle bu nedenle önem kazandığını belirtmekte, lider ve yönetici performansının 

önemine ve performansa etkilerine dikkat çekmektedir
15

. 

                                                           
14

 Ülkü Dicle, Yönetsel BaĢarının Değerlendirilmesi ve Türkiye Uygulaması, ( Ankara: ODTÜ 

Ġdari Ġlimler Fakültesi, Yayın No:43, 1982), 7. 
15

 Ümit Öztürk, Organizasyonlarda Performans Yönetimi, 1. bs. ( Ġstanbul: 2006), 17. 
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ġekil 1: Performansın Unsurları 

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

Company, 1993), 2. 

2.2. Performans Yönetimi 

Performans değerlendirme kavramını statik anlamda bir değerlendirme faaliyeti 

olarak değil de, dinamik bir süreç olarak ele alarak, çalıĢanların performanslarını 

planlama, değerlendirme ve geliĢtirmeyi amaçlayan ve konuya daha geniĢ bir açıdan 

yaklaĢan örgütsel sistem, günümüzde Performans yönetimi sistemi olarak 

adlandırılmaktadır
16

. 

Bir baĢka tanımlamaya göre performans yönetimi; organizasyon performansının, 

stratejik hedefler doğrultusunda geliĢtirilmesini sağlayacak, kiĢinin kendi 

performansını yönetebildiği ve yönetimin bu anlayıĢla çalıĢanlara performans geliĢim 

yönü ve desteği verdiği bir çalıĢma ortamının yaratılmasıdır. Bireyleri, kendi 

potansiyellerinin farkına varmalarını sağlayacak Ģekilde motive ederek 

organizasyonlardan, takımlardan ve bireylerden daha etkin sonuç almak için üzerinde 

anlaĢmaya varılmıĢ amaçlar, performans standartları, hedefler, ölçüm, geri-bildirim, 

ödüllendirme aĢamalarından oluĢan sistematik bir yönetim aracıdır
17

. 

2.2.1. Performans Yönetimi Sisteminin Amaçları 

Performans yönetimi sisteminin geliĢtirilmesi, uygulanması ve değerlendirilmesinde 

dikkate alınan temel bazı hususlar vardır. Bu hususlar sistemin amaçlarını kapsar. 

Organizasyonel hedeflerin spesifik bireysel hedeflere dönüĢtürülmesi, herhangi bir 

pozisyon için söz konusu olan hedeflerin gerçekleĢtirilmesinde gerekli olan 

                                                           
16

 Cavide Uyargil, ĠĢletmelerde Performans Yönetimi Sistemi: Performansın Planlanması, 

Değerlendirilmesi ve GeliĢtirilmesi, ( Ġstanbul: Ġ.Ü. ĠĢletme Fakültesi Yayın No:262, 1994), 2 
17

 Emel Astarlıoğlu, “Performans Yönetim Sistemi”, (Yüksek Lisans Tezi, Ġstanbul Teknik 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2005), 19. 
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performans kriterlerinin belirlenmesi, önceden belirlenen ölçümlere kriterlerine göre 

çalıĢanların adil, eĢit ve zamanında değerlendirilmesi, kiĢinin kendisinden beklenen 

performans sonuçları ile fiili baĢarı durumunu karĢılaĢtırabilmesi için ast ile üst 

(değerlendirilen ile değerleyen) arasında etkin bir iletiĢim sürecinin 

gerçekleĢtirilmesi, performansın geliĢtirilmesi için organizasyon, yönetici, üst ve 

astların iĢbirliği içinde olmaları, çalıĢanların baĢarılarının tanınması ve 

ödüllendirilmesi, organizasyonun güçlü ve güçsüz yönlerinin tanımlanması, geri-

besleme yolu ile çalıĢanların motive edilmesi, kariyer planlama ve eğitim 

konularında yönetime gerekli bilginin sağlanması, performans yönetim sisteminin 

amaçlarını oluĢturmaktadır. 

Yukarıda belirtilenlerden de anlaĢılacağı gibi, sistemin asıl amaçlarını bireysel 

performansın sağlıklı ve adil standart ve kriterler aracılığı ile belirlenerek ölçülmesi, 

bu konuda kiĢilere bilgi verilmesi ve kiĢisel performansın geliĢtirilerek örgütsel 

etkinliğin artırılması oluĢturmaktadır
18

. 

2.2.2. Performans Yönetimi Sisteminin Temel Unsurları 

Performans yönetim sistemi, yöneticiler ile çalıĢanlar arasındaki ve örgüt içinde bir 

iĢi yapan ile o iĢin sonucundan etkilenenler arasındaki iki yönlü iletiĢimi artırarak 

kiĢisel geliĢimi artırır. KiĢisel geliĢimin sağlanması yoluyla, kiĢisel baĢarının 

artırılmasında, dolayısıyla örgüt baĢarısının arttırılmasında etkili bir araçtır. 

Bireysel performansın planlanması, bireysel performansı değerlendirebilmek için 

gerekli kriterlerin belirlenmesi, seçilen yöntemler doğrultusunda performansın 

gözden geçirilmesi, değerlendirilen bireye performansına iliĢkin geri-besleme 

sağlaması, bireye sağlanan geri-besleme doğrultusunda performansın geliĢtirilmesi 

için kiĢinin yönlendirilmesi, performans değerlendirme sonuçlarının bireye iliĢkin 

kararların alınmasında temel oluĢturması
19

, performans yönetim sisteminin temel 

unsurları olarak karĢımıza çıkar.  

Performans yönetimi sisteminin ana unsurlarını oluĢturan bu altı faaliyet, sistemin 

baĢarısı için insan kaynaklarının diğer sistemleri ile uyumlu bir Ģekilde 

yürütülmelidir. 

                                                           
18

 Uyargil, age, 3. 
19

 Uyargil, age, 3. 
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2.2.3. Performans Yönetim Sistemi Kullanım Alanları 

Örgüt ihtiyaçlarının büyük kısmını karĢılayan performans yönetim sisteminin birçok 

kullanım alanı vardır. Stratejik planının hazırlanmasında, personel ve eğitim 

planlamalarında, ücret yönetiminde, kariyer geliĢiminde, sözleĢme yenilemede ve 

iĢten çıkarmada kullanılmaktadır.  

2.2.3.1. Stratejik Planlama 

Bazı iĢletmeler tepe yönetim tarafından belirlenen genel hedeflerin, bu hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesine katkısı olacak yönetici ve astlara iletilmesi amacıyla formel 

performans değerlendirme sistemleri oluĢtururlar. Örneğin, bir iĢletmenin stratejik 

planı gelecek iki yıl içinde pazara üç yeni ürün sunmayı öngörüyorsa, bu hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesi için organizasyonda araĢtırma/geliĢtirme, üretim, pazarlama vb. 

birimlerde çalıĢan birçok kiĢinin faaliyeti gerekmektedir. Genel amaç stratejik planla 

belirlendikten sonra, bu amaca ulaĢmak için gerekli faaliyetler fonksiyonlara 

dağıtılır. Her organizasyonel birim kendi hedefleri doğrultusunda elemanları arasında 

görev dağılımı yaparak ve bu stratejik planın uygulanmasına yardım ederek, bu 

hedeflerin bireysel düzeyde belirlenme ve gerçekleĢtirilmesi sürecini yürütür. 

Böylece, organizasyonun stratejik planları bireysel planlar/hedefler haline dönüĢerek, 

genel amaçlarla bütünlük içinde gerçekleĢtirilmeye çalıĢılır. 

Performans yönetimi sisteminin en önemli evrelerinden olan bireysel performansın 

hedefler belirlenerek planlanması faaliyeti, yukarıdaki örnekten de görüleceği gibi, 

iĢletmelerin stratejik planlama faaliyetleri ile yakından iliĢkili olup, her iki sistemin 

etkinliği önemli ölçüde birbirine bağlıdır.
 
 

2.2.3.2. Personel Planlaması, SözleĢme Yenileme veya ĠĢten Çıkarma ve Eğitim  

Organizasyonların amaçlarına ulaĢabilmeleri için gerekli nitelik ve sayıdaki 

personelin belirlenmesi amacı ile yapılan planlama çalıĢmalarında, var olan 

personelin performans düzeylerine iliĢkin veriler de gereklidir. Performans 

değerlendirme sonuçları terfi ve tayinle ilgili kararların belirlenmesi yolu ile personel 

planlama iĢlevine de katkıda bulunan bir sistemdir. 

Performans değerleme sonuçlarının kullanıldığı önemli bir alan da sözleĢmelerin 

yenilenmesi veya iĢten çıkarma kararlarıdır. Gerçekten de bu kararlarda tek etken 

olmasa da performansı yüksek olan kiĢiler ile iĢe devam edilmesi ama belirli sürede 
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sürekli olarak düĢük performans gösteren kiĢiler ile çalıĢılmaması da doğal bir sonuç 

olarak değerlendirilmelidir. Ancak burada iĢten çıkarma kararında sadece performans 

değerleme sonuçlarına dayanılması sakıncalar oluĢturacaktır. Bu gibi önemli 

kararlarda performans değerleme sonuçları birçok veriden birisi olarak göz önünde 

bulundurulabilir
20

.  

Organizasyonlarda yetiĢtirme/geliĢtirme faaliyetlerinin baĢarısı, bu faaliyetlerin iyi 

planlanmasına bağlıdır. Eğitim yönetiminde iyi bir planlama iĢletmelerde kimin, 

hangi konuya, ne zaman, ne ölçüde ihtiyacı olduğunu belirlemekte mümkün 

olacaktır. 

ĠĢletmeler eğitim ihtiyaçlarını çeĢitli yöntemlerle saptarlar. Bunların bazıları bilimsel, 

ayrıntılı ve çalıĢanların katılımına olanak veren bir tarzda olabilir. Örneğin, kiĢi 

belirli eğitim programlarına kendisi aday olabilir ve kendi isteği ile bu programlara 

katılabilir. Diğer bazı durumlarda ise, yönetici astlarının hangi eğitim programlarına 

katılması gerektiği konusunda ilgili birime görüĢ bildirerek, eğitim ihtiyaç analizi 

olarak adlandırılan bu faaliyetlere katkıda bulunabilir. 

Performans Yönetimi Sisteminden sağlanan veriler bazen eğitim ihtiyacını 

belirlemek için yapılan diğer çalıĢmaları tamamlayıcı nitelikte ya da onları kontrol 

etmeye yarayan bilgiler olarak değerlendirilirken, bazen sistematik çalıĢmaların 

olmadığı iĢletmelerde eğitim ihtiyaç analizi iĢlevini yerine getirirler. 

2.2.3.3. Kariyer GeliĢtirme Sistemi ve Ücret Yönetimi 

Günümüz modern yönetim anlayıĢında iĢletmelerin insan kaynaklarından etkinlikle 

yararlanabilmeleri için kariyer geliĢtirme programlarına yer vermeleri; gerek 

organizasyonel etkinlik, gerekse iĢgören tatmini açısından oldukça büyük önem 

taĢımaktadır. 

Kariyer yönetimi, kiĢinin kurum içindeki statüsü itibarı ile yükselme olanaklarının 

hazırlanmasını, uygun kiĢilerin uygun statülere doğru yönlendirilmesini, gerekli 

hazırlıkları yapmalarını içeren zorlu bir uğraĢtır. Performans değerleme sonuçları, 

kiĢinin iĢ baĢarıları, iliĢkileri hakkında bilgi içerdiğine göre onun gelecekteki 

baĢarılarını tahmin aracı, yani kariyer planlaması bakımından da kullanılabilir. Çoğu 

zaman kurumlarda statü olarak yükseltilmesi gerektiği halde belirli yerde kalan 

                                                           
20

 Uyargil, age, 5. 
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kiĢiler vardır, ya da belirli bir statüye getirildiği halde orayı benimsemeyen, baĢarılı 

olamayan, mutlu olmayan çalıĢanlar vardır. Yerinden, görev tanımından, 

iliĢkilerinden mutsuz olanlar vardır
21

. 

Tablo 1‟de görüleceği gibi, kariyer yönetimi sistemi içerdiği hedef belirleme, kendi 

kendini değerlendirme, astın üst tarafından değerlendirilmesi, astın eğitim 

programlarına tabi tutularak geliĢtirilmesi vb. faaliyetler nedeni ile performans 

yönetimi sistemi ile çok yakın iliĢki içindedir. Her iki sistemin organizasyon içinde 

birbirleri ile bilgi alıĢveriĢi içinde olması, diğer personel sistemlerinin etkinliğini de 

olumlu biçimde etkileyecektir. 

Tablo 1: Kariyer GeliĢtirme Sistemi 

Kariyer GeliĢtirme 

Kariyer Planlama 

 KiĢinin kendi bilgi, beceri, ilgi, değer 

yargısı, güçlü ve güçsüz yönlerini 

değerlendirmesi 

 Organizasyon içi-dıĢı kariyer olanaklarını 

tanımlaması 

 Kendisine kısa, orta, uzun dönemli 

hedefler saptaması 

 Planlarını hazırlaması 

 Planlarını uygulaması 

Kariyer Yönetimi 

 BeĢeri kaynak planları ile sistemin 

entegre edilmesi 

 Kariyer yollarının belirlenmesi 

 Kariyer bilgisinin artırılması için açık 

iĢlerin duyurulması 

 ÇalıĢanların performanslarının 

değerlendirilmesi 

 Astlara kariyer danıĢmanlığı yapılması 

 ĠĢ deneyimlerinin artırılması 

 Eğitim programları düzenlenmesi 

 Yeni personel politikalarının 

oluĢturulması 

    C. Uyargil, ĠĢletmelerde Performans Yönetimi Sistemi, (Ġstanbul: 1994), 6 

Organizasyon yaĢamında kiĢilerin yükselmeleri, yükseldikleri iĢler için gerekli 

eğitimi almaları ve yatay yönde iĢ değiĢikliklerine (nakil) tabi tutulmalarına iliĢkin 

kararların alınmasında performans yönetimi sisteminin verileri, kariyer geliĢtirme 

sistemine ihtiyaç duyulan bilgileri sağlayacaktır. 

Diğer yandan, yukarıda belirtilen biçimde sistematik bir kariyer yönetimi programı 

olmayan iĢletmelerde ise terfi, tayin, transfer ve rotasyon kararlarının alınmasında, 

                                                           
21

 Fındıkçı, 2001, 338. 
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yine performans yönetimi sisteminin sonuçları yararlı bir veri kaynağını 

oluĢturacaktır. 

Performans değerlendirmenin en kritik amaçlarından biri, değerlendirme 

sonuçlarının ücret-maaĢ yönetimi sisteminde kullanılmasıdır. ĠĢletmelerimizin 

çoğunda doğrudan ya da terfiler yolu ile dolaylı olarak performans değerlendirme 

sonuçları kiĢilerin ücretlerinin oluĢturulmasında etkili olmaktadır. 

Sistemin bu amacı oldukça önemli bir paradoksu içermektedir. Performans 

değerlendirme sisteminin kiĢileri motive edici olabilmesi için teoriler, performans ile 

ödül sistemleri arasında sıkı bir bağ kurulmasını ve kiĢinin de bu bağı/iliĢkiyi açıkça 

görebilmesini önermektedir. Bu bağı kurmanın en iyi yolu da ücret, maaĢ, prim, 

komisyon vb. parasal ödüllerin belirlenmesinde diğer bazı kriterlerin yanı sıra, 

kiĢinin performans değerlendirme sonuçlarını bir veri olarak kullanmaktır
22

.  

Gerçekten de kiĢilerin maddi kazançlarının oranı, onların performansları ile bir 

biçimde iliĢkilendirilmelidir. Dolayısıyla kurumların çoğunda performans değerleme 

sonuçları doğrudan ya da dolaylı olarak ücret artıĢında kullanılır. Buradaki önemli 

ilke performansı düĢük olanların düĢük ücret almaları, performansı yüksek olanların 

yüksek ücret almaları gibi basit bir iliĢki kurulmaması gereğidir. Öncelikli amaç 

yüksek performans ve yüksek baĢarıyı ödüllendirmek, baĢarısızlığa değil baĢarıya 

odaklanmak olmalıdır. Bunun için performansı arzulanan düzeyde olmayanların 

maaĢına ortalama bir artıĢ, performansı yüksek olanların ise daha yüksek bir maaĢ 

almaları tercih edilmelidir. Bu konuda enflasyon oranı + performans değerleme 

zammı uygulamasının yararlı sonuçlar verdiği belirlenmiĢtir
23

.  

2.2.3.4. Rotasyon, ĠĢ GeniĢletme, ĠĢ ZenginleĢtirme Gibi Uygulamalar 

Performans değerleme ile ulaĢılan sonuçların bireysel düzeydeki değerlendirmeleri 

ile belirli yerde mutsuz olan ancak baĢka bir görevde baĢarılı olacağına inanılan 

personelin rotasyonu için de kullanılması mümkündür. Örneğin sürekli olarak belirli 

sorunlarını performans değerleme sonucuna yansıtan kiĢiler olabilir. Bu ve benzeri 

sorunu bir iki dönem devam edenler, kazanılması arzu edilen elemanlar olmaları 

halinde rotasyona tabi tutulmaları sağlanabilir. Aynı kurumun farklı bir görevinde 

kiĢinin daha baĢarılı olması böylece sağlanabilir. Aynı biçimde iĢini yetersiz gören 

                                                           
22

 Aydın Sagun, Bilge Karabulut, “Ġnsan Kaynakları Yönetiminde Performans Değerleme ve Kariyer 

Üzerine Etkileri”, (Bitirme ÇalıĢması, Kocaeli Üniversitesi Endüstri Mühendisliği Bölümü, 2001), 59. 
23

 Fındıkçı, age, 338. 
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yetenekli çalıĢanların iĢleri zenginleĢtirilebilir veya iĢleri geniĢletilebilir, yeni görev 

ve sorumluluklar verilebilir. Özellikle performans değerleme sonucunda kiĢiler ile 

yapılan görüĢmelerden edinilen bilgiler bu uygulamalara temel oluĢturabilirler
24

. 

Yukarıda belirtmiĢ olduğumuz alanların hepsinde performans yönetimi sistemleri 

etkili olmakta ve örgütlerin baĢarı sağlayarak belirlemiĢ oldukları hedeflere 

ulaĢmalarında kolaylık sağlamaktadır. AĢağıda verilen ġekil 2‟de performans 

değerleme verilerinin kullanıldığı alanlar gösterilmiĢtir. Ġlgili Ģekilden anlaĢılacağı 

üzere performans değerleme sonuçları en çok kariyer, ücret ve eğitim alanlarında 

kullanılmaktadır.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

Arthur Andersen, 2001’e Doğru Ġnsan Kaynakları AraĢtırması, (Ġstanbul, 2000), 56. 

2.2.4. Performans Yönetimi Sisteminin Yararları ve Performans Yönetim 

Sisteminden Beklentiler 

Örgütün amaçlarına etkili bir Ģekilde ulaĢmasını sağlayacak bir performans 

değerleme sistemi, çalıĢanlar, yöneticiler ve örgüt için çeĢitli yararlar sağlamakta ve 

ilgili kiĢiler tarafından bir takım beklentilerin oluĢmasına neden olmaktadır.  

AĢağıdaki bölümde performans yönetim sisteminin hem örgüt için hem yöneticiler 

için hem de çalıĢanlar için yararları ve sistemden beklentileri açıklanmıĢtır.  

                                                           
24

 Sagun, Karabulut, age, 61. 
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2.2.4.1. Yöneticiler Açısından Beklenti ve Yararlar  

Etkili bir performans yönetim sisteminin sağlayacağı faydalardan en büyük payı 

yöneticiler alacaktır. Yöneticiler, planlama ve kontrol iĢlevlerinde daha etkili olur, 

böylece astların ve birimlerinin performansı geliĢir. Astları ile aralarındaki iletiĢim 

ve iliĢkiler daha olumlu hale dönüĢür, astların güçlü ve geliĢmesi gereken yönlerini 

daha kolay belirler ve bu doğrultuda onlara yardımcı olurlar, astlarını 

değerlendirirken kendi güçlü ve güçsüz yönlerini de tanırlar, astlarını daha yakından 

tanıdıkça, yetki devri kolaylaĢır. 

Kısaca performans yönetim sistemi, çalıĢanların yapmaları gereken iĢleri, gerektiği 

gibi yapmalarını sağlar
25

. 

Astlarına adil ve eĢit davranabilme konusunda, astların iĢletme hedefleri 

doğrultusunda çalıĢmaları konusunda, astlarının eğitim ihtiyaçlarının belirlenmesi ve 

giderilmesi konusunda, astlarının değerlendirme süreci sonunda performanslarının 

düzeyi ile orantılı olarak maddi ve manevi yönden ödüllendirilmeleri konularında 

performans değerlendirme sistemlerinden beklentileri vardır.  

2.2.4.2. Değerlendirilenler (Astlar) Açısından Beklenti ve Yararlar 

Performans yönetimi sisteminin örgüt içerisinde performansı ortaya koyanlar için de 

yararları vardır. Astlar, üstlerinin kendilerinden neler beklediğini ve performanslarını 

nasıl değerlendirdiklerini öğrenir, güçlü ve geliĢtirilmesi gereken 

yönlerini/özelliklerini tanırlar, iĢletme içinde üstlendikleri rol ve sorumlulukları daha 

iyi anlarlar, performanslarına iliĢkin elde ettikleri olumlu geri besleme yolu ile iĢ 

tatmini ve kendine güven duygularını geliĢtirirler
26

. Özetle, çalıĢanlar iĢlerini ve 

sorumluluklarını daha iyi anlar ve sınırlarını bilirlerse, o sınırlar içinde daha serbest 

hareket ederler. 

Değerlendirilenler öncelikle performans değerlendirme sürecine katkıda bulunmayı 

arzu ederler. Amiri ile değerlendirme sonuçlarında görüĢ birliğine varabilme, astın 

yetersiz olduğu ve geliĢtirilmesi gereken konularda amirinin desteğini sağlama, 

performans değerlendirmesi aracılığı ile kendi kendisini geliĢtirme konusunda da 

neler yapabileceğini planlama beklentisi vardır. 

Astın belki de en önemli beklentisi, değerlendirme sonuçları ile organizasyonun ödül 

                                                           
25

 Uyargil, age, 9. 
26

 Uyargil, age, 10. 
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sistemi arasındaki iliĢkiyi net bir biçimde görebilme arzusudur
27

. Bireyler arasındaki 

performans farklılıklarında herhangi bir ödül ile sonuçlanmadığında değerlendirme 

anlamını yitirecektir. BaĢarı ile ödül arasındaki iliĢkiyi adil bir biçimde algıladığında 

da yüksek iĢ tatminine sahip olacaktır. Daha verimli çalıĢacak, performans düzeyini 

yükseltecektir. Görüldüğü gibi performansın motivasyon ile de yakın iliĢkisi vardır
28

. 

2.2.4.3. Organizasyon Açısından Beklenti ve Yararlar 

Performans yönetim sisteminin, yönetici ve çalıĢanların faaliyetlerini 

gerçekleĢtirdikleri örgüt için yararları Ģunlardır. 

Organizasyonun etkinliği ve karlılığı artar, üretimin kalitesi geliĢir, eğitim ihtiyacı ve 

eğitim bütçesi daha kolay ve doğru biçimde belirlenir, insan kaynaklarının 

planlanması için gerekli bilgiler daha güvenilir bir biçimde elde edilir, bireylerin 

geliĢme potansiyelleri daha doğru belirlenir, kısa dönemli beĢeri ihtiyaçların 

giderilmesinde esneklik sağlanır
29

. 

Ġnsan gücü planlama çalıĢmaları ile iliĢkili olarak kariyer planlama, eğitim planlama, 

ücret-maaĢ yönetimi v.b. faaliyetlerin performans değerlendirme sistemi ile uyumlu 

bir biçimde yürütülmesi örgüt içindeki personel/insan kaynakları departmanının asıl 

hedefini oluĢturacaktır. 

Tablo 2: Performans Yönetim Sisteminin ĠĢ gören, Yönetici ve Örgüt Ġçin 

Yararları 

Örgüt Ġçin 

ĠyileĢtirilmiĢ 

Yönetici Ġçin 

ĠyileĢtirilmiĢ 

ĠĢ gören Ġçin 

GeliĢtirilmiĢ 

Verim düzeyi 

Karlılık Düzeyi 

Eğitim ihtiyaçları 

Ġnsan gücü planlanması 

Hizmet niteliği 

Ücret Yönetimi 

Örgütsel performans 

 

ĠliĢkiler 

ĠletiĢim 

Karar verme 

Sorunların çözümü 

Bireysel performans 

Birim performansı 

Yönetici performans 

ĠliĢkiler 

ĠletiĢim 

Kendine güven 

ĠĢ doyumu 

Engellerin kaldırılması 

Rolünü algılama 

ĠĢ performansı 

                                                           
27

  Uyargil, age, 10. 
28

 Atilla Filiz, “Performans Değerlendirme ve Yönetimi”, 

http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=506 [25.05.2007]. 
29

 Uyargil, age, 10. 

http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=506
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2.3. Performans Değerlemesi Kriterleri 

Performans değerlemesi sistemi içinde iĢgörenlerin performanslarının nasıl 

ölçüleceği ya da bu ölçüm esnasında hangi kriterlerin belirleyici olacağı konusu, 

performans değerlemesinin en önemli sorun alanlarının baĢında gelmektedir. 

Kriterlerin seçimi ile performans değerlemesinin baĢarısı arasında doğrusal yönlü bir 

iliĢki vardır. Bu sebeple değerlemeciler ilk olarak performans değerlemesi kriterlerini 

akılcı bir biçimde tespit etmek durumundadırlar. Performans standardı Ģeklinde de 

adlandırılabilecek olan bu kriterler büyük ölçüde, bir iĢin etkili biçimde yapılabilmesi 

için gereken koĢulların belirlenmesidir. Bu noktada neyin-nasıl baĢarıldığı gündeme 

geleceğinden, her iĢgörene konuyla ilgili yeterli düzeyde açıklama yapılmalıdır. 

Performans değerlemesi uygulamaları ile arzu edilen sonuçları elde edebilmek için, 

değerleme kriterlerinde Ģu özelliklerin bulunmasına dikkat etmek gerekir
30

: 

• Geçerlilik: Geçerlilik, kullanılan performans değerlemesi kriterlerinin toplumsal, 

örgütsel ve kiĢisel düzeyde bazı önemli amaçların baĢarılı biçimde 

gerçekleĢtirilmesine hizmet etmesiyle ilgili olması gerektiğini ifade eder. Performans 

değerlemesi sonucunda ortaya çıkan bireysel performans farklılıkları, bu kiĢilerin 

örgütsel amaçlara yaptığı katkı farklılıklarını ölçebilmelidir. Kriterler ve ölçümler 

önyargılı ve önemsiz durumları ifade etmemelidir. 

• Güvenilirlik: Performans kriterleri doğru ölçümler için nispeten kararlı ve hassas 

özellikler gerektirir. Bu durum aynı zamanda, farklı zamanlarda farklı kiĢilerce 

yapılan ölçümlerin aynı ve hiç değilse benzer sonuçları vermesi Ģeklinde de 

algılanmalıdır. 

• Çok boyutluluk: Etkin bir iĢ performansı kaçınılmaz Ģekilde teknik yetenek, 

kiĢisel yetenek, planlama yapabilme, organizasyon becerisi ve motive edebilme gibi 

farklı boyutların çoğunu ustalıkla içermelidir. Performans değerlemesinin baĢarısı 

büyük ölçüde bununla ilgilidir. Performanstaki her kritik nokta ayrı ayrı 

ölçülebilmelidir.  

• KullanıĢlılık: KullanıĢlılık karar alma noktasında, kullanılan kriterlerin uygun, akla 

yatkın ve kabul edilebilir sonuçlar vermesini ifade eder. KullanıĢlılık basitlik olarak 

                                                           
30

 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 algılanabilir. Performans değerlemesinde kullanılan standartlar, herkes tarafından 

anlaĢılacak sadelikte olmalıdır.  

Belirlenen bu özellikleri taĢıyacak performans değerlemesi kriterlerinin elde 

edileceği en önemli kaynak iĢ analizleri, iĢ tanımları ve personelin nitelikleridir. Her 

iĢin öğelerini ve çeĢitli faktörler bakımından içinde bulunduğu durumu ifade eden iĢ 

analizleri ile bunun neticesinde ortaya çıkarılan iĢ tanımları ve personelin nitelikleri 

iĢgörenlerin baĢarısını ölçmede önemli bir rehber olacaktır
31

. Bunların ıĢığı altında 

iĢgörenlerin iĢ esnasında gösterdikleri davranıĢları da göz ardı etmeden, yapılan 

iĢlerin sonuçlarına göre pek çok kriter tespit edilebilir. 

2.4. Performans Değerlemesi Zamanı 

Performans değerlemesiyle ilgili olarak iĢgörenlerin performanslarının nasıl 

ölçüleceği ya da bu ölçüm esnasında hangi kriterlerin belirleyici olacağı konusu 

kadar, değerlemenin ne zaman yapılacağı konusu da büyük önem taĢımaktadır. 

Performans değerlemesinin zamanıyla ilgili olarak kesin bir kural olmamakla birlikte 

geleneksel görüĢe göre, değerlemenin yılda bir kez yapılabileceği anlayıĢı oldukça 

yaygındır. Bununla birlikte, etkili bir performans değerleme sisteminde 

performansların ölçümüyle ilgili olarak yöneticiler ve astlar arasında yıl boyunca 

düzenli bir iletiĢim kurulması gerektiği savunulmaktadır
32

. 

Uygulamaya yönelik olarak yapılan araĢtırmalar organizasyonların büyük bir 

bölümünün değiĢken aralıklı değerleme yerine sabit aralıklı değerleme yaptıklarını 

göstermektedir
33

. Organizasyonları böyle bir uygulamaya iten temel sebepler 

arasında değerlemenin zaman alıcı ve zor bir faaliyet olması ile sık yapılan 

değerlemenin iĢgörenler üzerinde baskı oluĢturacağı düĢüncesi bulunmaktadır
34

. 

Performans değerlemesinin zamanıyla ilgili bir baĢka görüĢe göre ise değerlemenin 

belirli tarihlere bağlanması yerine belirli durumlara bağlanması daha uygun olacaktır. 

KiĢilere ve görevlere göre farklılıklar taĢımakla birlikte, belirli durum olarak 

iĢgörenin birim ya da amir değiĢtirmesi yahut görevinin kapsam ve özünde bir takım 

değiĢiklikler olması alınabilir. Böyle bir uygulamada, her yıl aynı dönemde çok 
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 M.C. Aldemir, A. Ataol, G.B. Solakoğlu, Personel Yönetimi, (Ġzmir: Fakülteler Kitabevi BarıĢ 

Yayınları, 1993),  215.   
32

 Newman, Hinrichs, age, 9. 
33

 L.L. Cummings, Donald P. Schwab, Performance in Organizations, (Usa: Scott Foresman and 

Company, 1973), 110. 
34

 Zeyyat Sabuncuoğlu, Personel Yönetimi, 6. bs. (Ġstanbul: Teknografik Matbaacılık, 1991), 171. 
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sayıda iĢgören değerlemeye alınmayacağından zaman itibarıyla, değerleme bir sorun 

olmaktan çıkacaktır
35

. 

Değerlemenin ne zaman ve ne sıklıkta yapılması gerektiği ile ilgili farklı görüĢ ve 

uygulamalar biraz da örgütlerin performans değerlemesine bakıĢ açılarıyla ilgilidir. 

Performans değerlemesini kurumsal yasalardan kaynaklanan bir zorunluluk Ģeklinde 

değerlendiren örgütler formel değerlemeyi yalnızca kurumsal yasaların öngördüğü 

zaman sıklığında yapmaktadırlar. Buna karĢın, performans değerlemesini bir 

zorunluluk olmaktan çok bir gereklilik olarak algılayan örgütler daha mantıklı bir 

süre tayini yapmaktadırlar. Burada önemli olan, amaca yönelik olmak üzere en 

uygun bir sürenin tayin edilmesidir. Ayrıca, istenilen har an yapılabilen informel 

değerleme sonuçlarının formel değerleme sonuçlarıyla entegre edilmesi değerleme 

üzerindeki zaman darlığı baskısını önemli ölçüde azaltacaktır. 

2.5. Performans Değerlemesi Kimler Tarafından Yapılır 

Performans değerlemesinin kim ya da kimler tarafından yapılacağının karara 

bağlanması her organizasyonun kendi kararına bağlı olmakla birlikte, literatürde bu 

konuyla ilgili beĢ farklı metot belirtilmektedir. Bu metotlar Ģunlardır
36

; 

1. ĠĢgörenin üstleri tarafından değerlendirilmesi 

2. ĠĢgörenin çalıĢma arkadaĢları tarafından değerlendirilmesi 

3. ĠĢgörenin kendi kendisini değerlemesi ( Öz-değerleme) 

4. Astların üstleri değerlemesi 

5. DıĢ denetim 

Uygulamada en yaygın olarak kullanılan metot üstlerin astları değerlemesidir. 

HiyerarĢik olarak iĢgörenlere en yakın olan üst, yasal olarak kendi emri altında 

çalıĢan iĢgörenlerin davranıĢlarını belirleme ve yönlendirme hakkına sahiptir. Bu 

sebeple her yönetici kendine bağlı astların değerlendirilmesinde birinci derecede rol 

oynar. Organizasyonların çoğunda, asta en yakın olan üstün değerlendirmesinin 

yanında daha üst bir amirin değerlemesi de aranmaktadır. Bu durum büyük ölçüde 

asta en yakın üstün ast ile sürekli ve yakın iliĢki kurmasından kaynaklanacak 
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 Cahit Tutum, Personel Yönetimi, (Ankara: TODAĠE Yayınları,  No:179, Doğan Basımevi, 1979), 

157. 
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değerleme hatalarını ortadan kaldırmaya yönelik bir giriĢimdir. Zira değerlendirilen 

kiĢiye yakın olmanın, onu çok yönlü ve daha iyi izleyebilmek gibi avantajları 

yanında, kiĢisel ve sübjektif yargılara fazlaca yer vermek gibi dezavantajları da 

bulunmaktadır
37

. Yakınlıktan kaynaklanan bu dezavantajların ikinci sicil amiri 

uygulaması ile azaltılmaya çalıĢılmasının yanında, üstlerin tarafsızlığını sağlamaya 

yönelik olarak değerlemenin açık yapılması da bir çözüm olabilir
38

. Açıklık 

uygulaması, yöneticilerin değerlemeyi doğrudan bir ödül ya da ceza aracı Ģeklinde 

bir tehdit unsuru haline getirmelerini de engelleyebilir.  

ĠĢgörenlerin birbirlerini değerlemeleri, iĢgörenlerin hiyerarĢik olarak kendi 

düzeylerindeki ve iliĢkide bulundukları iĢ arkadaĢları tarafından 

değerlendirilmeleridir. Bu yöntem daha çok, aralarında üst düzeyde güven ve 

paylaĢımın olduğu kiĢiler arasında ve çoğunlukla rekabetçi olmayan ödüllendirme 

sistemlerinde dikkate değer biçimde doğruluk payı yüksek sonuçlar vermektedir. Bu 

sebeple iĢgörenlerin birbirlerini değerlemeleri uygulaması, üst düzeyde profesyonel 

anlayıĢın bulunduğu – örneğin üniversitedeki profesörler arasında, aynı klinikte 

çalıĢan doktorlar arasında ya da endüstriyel organizasyonlardaki bilim adamları 

arasında- organizasyonlarda sıklıkla kullanılmaktadır
39

. ĠĢgörenlerin çalıĢma 

arkadaĢları tarafından değerlendirilmesi bir yönüyle sosyometrik bir uygulamayı 

ifade eder
40

. Bu tip bir uygulamada iĢgörenlere, “herhangi bir iĢ için en uygun 

personel kimdir?” veya “takım çalıĢmalarında takıma en baĢarılı yönü kim 

verebilecektir?” gibi sorular yöneltilerek iĢgörenlerin çalıĢmak istedikleri ve 

istemedikleri personel hakkında bilgiler toplanmaktadır. 

Bu konuyla ilgili olarak yapılan araĢtırmalar, iĢgörenlerin çalıĢma arkadaĢları 

tarafından değerlendirilmesi uygulamasının belirli bir sisteme oturtulduğunda olumlu 

sonuçlar verdiğini göstermektedir. Örneğin; Aldemir‟ in üniversite öğrencileri 

üzerinde yaptığı bir çalıĢmada, öğrencilerin seminer biçiminde yapılan bir derste 

birbirlerini değerlemeleri istenmiĢ ve değerleme sonucunda ilgili öğretim üyesinin 

değerlemesi ile öğrencilerin değerlemeleri arasında dikkate değer bir fark 
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 AĢkun, ĠĢgören Değerlemesi, 9. 
38

Doğan Canman, ÇağdaĢ Personel Yönetimi, (Ankara: Türkiye ve Ortadoğu Amme Ġdaresi 

  Enstitüsü Yayınları, 1995), 150. 
39

 Cummings, Schwab, age, 105. 
40

 Ġ. Durak Ataay, ĠĢ Değerleme ve BaĢarı Değerleme Yöntemleri, (Ġstanbul: Ġ.Ü. ĠĢletme Fakültesi 

Yayınları, No: 235, 1990), 243 
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bulunamamıĢtır
41

. Ancak bu yöntem kalabalık gruplar arasında uygulandığında, 

iĢgörenler arasında gruplaĢmalar ve anlaĢmazlıklar bulunduğunda ve iĢgörenlerin 

değerleme için yeterli düzeyde eğitime sahip olmadıkları durumlarda arzu edilen 

sonuçları vermemektedir
42

. 

ĠĢgörenin kendi kendisini değerlemesi yahut öz-değerleme olarak bilinen değerleme 

yöntemi, çok sık kullanılmamakla birlikte, iĢgörenin kendi kendine hatalarını 

öğrenebilmesi ve düzeltici önlemleri kendisinin alması açısından faydalı sonuçlar 

vermektedir
43

. Özdeğerleme yöntemi genellikle bireysel düzeyde algılanmakla 

birlikte, proje ekiplerinde de kullanılması durumunda oldukça yararlı sonuçlar 

verdiği ileri sürülmektedir
44

. 

Bu yöntem, yapılan iĢin ve çıktıların en iyi pozisyonda o iĢi yapan iĢgören tarafından 

gözlemleneceği ve değerlendirileceği durumlarda sıkça kullanılan bir yöntemdir. 

Örneğin, fiziksel olarak tek baĢına çalıĢan iĢgörenler ile nadir yeteneklere sahip olan 

iĢgörenlerin bir baĢka değerlendirici tarafından baĢarılı bir Ģekilde 

değerlendirilebilmesi oldukça zordur
45

. Ancak, bu tip bir pozisyonda çalıĢan 

iĢgörenin büropatolojik
*
 bir anlayıĢla hareket ederek, kendisini çok baĢarılı görmesi 

ihtimali her zaman göz önünde bulundurulmalıdır. 

Bununla birlikte özdeğerleme,  

• Değerleme mülakatının daha yapıcı ve tatmin edici olması 

• Değerleme mülakatının daha geniĢ kapsamlı ele alınması 

• ĠĢ performansının geliĢtirilmesi 

gibi olumlu avantajları her zaman bünyesinde barındırmaktadır
46

. 

Astların üstleri değerlemesi daha çok geliĢme amacıyla kullanılan bir yöntemdir. 

Üstlerin davranıĢlarının raporlanması ve gözlemlenebilmesinde yalnızca astların en 

uygun pozisyonda olmaları sebebiyle, üstlerin değerlendirilmesinde oldukça olumlu 

                                                           
41

 Aldemir, Ataol, Solakoğlu, age, 218-219. 
42

 Burhan Aykaç, “Kamu Personelinin Değerlendirilmesi”, (Doktora Tezi, G.Ü.S.B.E., 1986), 46-47. 
43

 Sheila Vaughan, “Performance: Self as the Principal Evaluator”, Human Resource Development 

International, 6:3, (September 2003): 371. 
44

 S. Canice Miller, L. Robert Cardy, “Self-Monitoring and Performance Appraisal: Rating Outcomes 

in Project Teams”, Journal Of Organizational Behavior, s.21,( 2000): 609-626. 
45

Cummings, Schwab, age, 105-106. 
*
 Büropatoloji: Victor A. THOMPSON, bürokratik örgütlerin karakteristik özelliklerinden biri olan 

aĢırı uzmanlaĢmanın, zamanla her üyenin kendini o örgütün önemli ve vazgeçilmez bir elemanı olarak 

görmeye baĢlayabileceğini ifade ederek, bu durumu örgütsel bir hastalık olarak değerlendirmektedir. 
46

 Cummings, Schwab, age, 106. 
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sonuçlar vermektedir. Bununla birlikte, astları tarafından değerlemeye tabi tutulan 

üstler, bu durumdan rahatsızlık duymakta ve aĢırı duyarlılık geliĢtirebilmektedir
47

. 

Ayrıca astların sürekli olarak, değerlemeye tabi tuttukları üste bağlı olarak 

çalıĢmaları, üstlerin sahip oldukları yasal yetkiler ve ödül-ceza güçleri dolayısıyla 

astlarda rahatsızlık oluĢturabilmektedir. Sayılan sebeplerle, astların üstleri 

değerlemeleri daha çok, üstlerin astları ile olan iliĢkilerinde astları koruyup 

korumadıklarının öğrenilmesi ve iliĢkilerdeki baĢarısının öğrenilmesine yönelik 

olarak kullanılmaktadır. 

Bazı durumlarda organizasyonlar, özellikle performans değerlemesi konusunda 

uzman olan dıĢ danıĢmanlardan da yararlanmaktadırlar. DıĢ danıĢmanlardan 

yararlanmak aĢağıda belirtilen iki durumda oldukça kullanıĢlı bir yöntem olarak 

önerilmektedir
48

. Bunlar; 

• Belirli bir alandaki uzmanlık tecrübesine olan ihtiyaç 

• Değerleme sürecinin objektifliğini dıĢarıdan bir uzmanın sağlayabileceği anlayıĢı. 

Oldukça pahalı olan bu yöntem, üst düzey yöneticilerin performanslarının 

değerlendirilmesinde ve organizasyonel ödül-ceza sisteminin yönetilmesiyle ilgili 

amaçlara ait performans değerlemesi üzerinde odaklanabilir. DıĢarıdan ücret 

karĢılığında getirilen uzmanlar, astların iĢ performansları ve iĢ gerekleri üzerinde 

yoğunlaĢarak, bu konuyu üstlerle tartıĢıp ortak bir sonuca ulaĢmaya çalıĢırlar. Ancak, 

bu yöntem üstlerin yönetsel sorumluluktan kaçmalarına sebep olabilmektedir
49

. 

Sayılan bu yöntemlerin hangisi ya da hangilerinin organizasyonlar açısından daha iyi 

olup-olmadığıyla ilgili olarak yapılan çalıĢmalar, bu durumun büyük ölçüde 

performans değerlemesi amaçlarına bağlı olduğunu ileri sürmektedir. Bu çalıĢmalara 

göre, en yaygın olarak tercih edilen yöntem yönetsel amaçlarla iĢgörenin üstleri 

tarafından değerlendirilmesi olmakla birlikte, geliĢmeye yönelik amaçlar açısından 

astların değerlemesi ve özdeğerleme, ödüllendirmeye yönelik bir çalıĢma yapılıyorsa 

ve astlar arsında karĢılıklı güven-duyarlılık yüksekse iĢgörenlerin birbirlerini 

değerlemesi yöntemleri kullanılmaktadır
50

. 
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 Newman, Hinrichs, age, 9. 
48

 Cummings, Schwab, age, 108. 
49

 Cummings, Schwab, age, 108-109. 
50

Aldemir, Ataol, Solakoğlu, age, 219-220. 
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2.6. Performans Değerlendirme Yöntemleri 

Performansın doğru algılanması ve doğru olarak değerlendirilmesi her zaman için 

önemli bir sorun olmuĢ, bu nedenle organizasyonlar kullanacakları performans 

değerlendirme sisteminin seçiminde zorlanmıĢlardır
51

. 

KiĢilerin performans düzeylerini belirlemek için geliĢtirilmiĢ pek çok yöntem vardır. 

Bunlardan bazıları performans değerlendirme kavramının ilk uygulama örneklerinde 

kullanılmaya baĢlanmıĢ olan ve günümüzde de klasik olarak adlandırılabilecek 

yöntemlerdir. Diğer bazıları ise, klasik değerlendirme yöntemlerinin uygulamada 

karĢılaĢtığı sorunları çözmek ve daha objektif değerlendirmeler yapabilmek için 

geliĢtirilmiĢ çağdaĢ/modern yöntemler olarak adlandırılan yaklaĢımları 

içermektedir
52

. 

2.6.1. KiĢilerarası KarĢılaĢtırmalara Dayalı YaklaĢım 

Değerlendirmeler, çalıĢanların birbirleriyle karĢılaĢtırılmaları sonucunda elde edilir. 

Bir çalıĢanın terfi ettirilmesi ya da yeni bir göreve atanması durumunda yeni göreve 

gelecek kiĢinin belirlenmesi için iki ya da daha fazla çalıĢanın belirlenmesi 

gerektiğinde daha çok kullanılan bu yaklaĢım farklı yöntemler içermektedir. 

2.6.1.1. Sıralama Yöntemi 

Astların değerlendirme amiri tarafından baĢarılarına göre sıralandığı bu yöntem, 

aslında kendi içinde de uygulanan sıralama tekniğine göre farklılıklar gösterir. 

Örneğin basit sıralama, (simple ranking) olarak adlandırılan yöntemde değerlendirici, 

astların en iyiden / baĢarılıdan en kötüye/ baĢarısıza doğru sıralar. Bazen grubu 

içinde iyi, kötü, orta gibi alt gruplara bölerek sıralamayı yapmak kolaylık 

sağlayabilmektedir
53

. Yalın ve kolay uygulanabilir bir yöntemdir. Bu sıralama ile 

kimin kimden üstün olduğu söylenebilir, ama ne ölçüde üstün olduğu söylenemez. 

Ancak ölçütler düzeyine inilmediği için oldukça öznel bir değerlendirmedir.  

Basit sıralamaya nazaran daha sağlıklı bir değerlendirme ile sonuçlanan ikili 

karĢılaĢtırma yönteminde ise her bir kiĢi diğeriyle tek tek karĢılaĢtırılır. KiĢi sayısı 

arttıkça karĢılaĢtırma sayısı da artar. KarĢılaĢtırma sayısı aĢağıdaki formülden 

bulunabilir:  
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 Nesime Acar; Ġnsan Kaynakları Yönetimi, (Ankara: MPM Yayınları, No:640,  2000), 65.  
52

 Uyargil, age, 36-37. 
53

 Palmer, age, 19. 
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Ġster basit, isten ikili-karĢılaĢtırma yolu ile yapılsın, sıralama yönteminin 

günümüzdeki kullanım alanı oldukça sınırlıdır. Çünkü bu yöntemde genellikle 

kiĢinin genel baĢarı durumu, organizasyon için taĢıdığı değer ya da organizasyona 

katkısı gibi ifadelerle belirtilen tek bir genel kriter dikkate alınarak karĢılaĢtırmalar 

yapılmaktadır. Bazı örneklerde, sıralamada bir kaç kriterin dikkate alındığı 

görülmekteyse de, bu gibi uygulamalarda da çok genel ve gözlemlemesi oldukça zor 

kriterler değerlendirmeleri sübjektifleĢtirmekte ve karĢılaĢtırma sayısını da hayli 

artırmaktadır. 

Ayrıca sıralama yönteminde kiĢilerin pozisyonları ve görev unvanları dikkate 

alınmadan bir havuz içinde toplanarak birbirleri ile karĢılaĢtırılıyor olmaları, daha 

sonraki bölümlerde ele alınacak olan değerlendirme hatalarından pozisyondan 

etkilenme hatasını doğuracaktır. Diğer bir deyiĢle, daha üst düzey görevlerdeki 

kiĢilerin, daha baĢarılı olacağı gibi yanlıĢ bir kanıya sahip olan değerlendiricilerin, 

sıralama yaparken bu hatadan kaçınması oldukça güç olacaktır. Örneğin bir müdür 

yardımcısının memurdan daha baĢarılı olması gerekir görüĢü ile müdür yardımcıları 

listenin baĢında, daha alt görev unvanlarındaki kiĢiler ise listenin sonunda yer 

alacaktır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

    n.(n-1) 

KarĢılaĢtırma sayısı =  

        2 

 

n = karĢılaĢtırılacak kiĢi sayısı 
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Tablo 3: Ġkili KarĢılaĢtırma Yöntemi 

ĠĢe Göre Değerlendirme  Yaratıcılığa Göre Değerlendirme 

KarĢılaĢtırma 
A 

 

B 

 

C D 

 

E 

 
 KarĢılaĢtırma 

A 

 

B 

 

C 

 

D 

 

E 

 

A 

 
 + + - -  

A 

 
 - - - - 

B 

 
-  - - -  

B 

 
+  - + + 

C 

 
- +  + -  

C 

 
+ +  - + 

D 

 
+ + -  +  

D 

 
+ - +  - 

E 

 
+ + + -   

E 

 
+ - - +  

 

    B daha iyi                               A daha iyi 

        

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

1994), 520 

Sıralama yönetiminde kiĢiler sayısal olarak değerlendirilmedikleri için, kiĢilerarası 

baĢarı farklılıklarının derecesi de anlaĢılamamaktadır. Açıklanan bu gibi sınırlamalar 

nedeni ile sıralama yöntemi günümüzde iĢletmelerde pek fazla kullanılmamaktadır. 

Ancak bazı organizasyonlar, kullandıkları diğer performans değerlendirme 

yönteminin sonuçlarını kontrol etmek ya da desteklemek için bazı durumlarda 

üstlerden astlarını sıralamalarını istemektedirler. Özellikle aynı düzey görevlerdeki 

kiĢiler arasında kadrolama konusunda seçim yapılacağı zaman bu yöntemi uygulayan 

iĢletmelere rastlanmaktadır
54

. 

2.6.1.2. Zorunlu Dağılım Yöntemi 

Zorunlu dağılım yönteminde üstler aslarının performans düzeyinin genelde birbirine 

yakın olduğunu düĢünürler. Yani performanslarında belirgin farklılıklar yoktur. 

Örneğin iĢçilerimizin performans dağılımlarını aĢağıdaki gibi düĢünebiliriz: 

%15 En Yüksek Performans 

%20 Yüksek Performans 

%30 Orta Seviyeli Performans 

%20 DüĢük Performans 

%15 Çok DüĢük Performans 
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 Uyargil, age, 38. 

+ Daha iyi              - Daha kötü 
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Organizasyonlarda bireylerin kiĢilik özelliklerinde olduğu gibi performans 

düzeylerinde de normal dağılım eğrisine uygun bir dağılım göstermeleri gerektiği 

varsayımından hareketle yönetici çalıĢanları yukarıdaki gibi dereceler ayırabilir. 

Büyük organizasyonlarda çalıĢan sayısına bağlı olarak normal dağılıma 

yaklaĢıldığından tekdüze sonuçlara ulaĢmayı sağlayan oldukça kullanıĢlı bir 

yöntemdir
55

. 

Yukarıda ele alınan sıralama ve zorunlu dağılım yöntemleri kiĢilerin performans 

düzeylerini genel bir kritere dayalı, global olarak değerlendiren yöntemlerdir. Bu 

nedenle değerlendirme sonuçlarının değerlendirilene bildirildiği ve birlikte 

tartıĢıldığı açıklık ilkesinin var olduğu sistemlerde, bu gibi yöntemlerin kullanılması 

mümkün değildir. Çünkü değerlendirenin tek bir genel kritere dayalı görüĢünü 

objektif olarak astına açıklaması ve onu bu konuda ikna etmesi oldukça güçtür. 

Bunun yanı sıra, ücretlere iliĢkin kararların alınmasında da bu yöntemlerden 

yararlanmak sakıncalı sonuçlar yaratabilir. BaĢarı sırasına konulmuĢ astların 

performans düzeyleri arasındaki farklılıklar açık ve belirgin olmadığından, bu 

sıralamalara dayalı olarak belirlenecek ücret artıĢları da adil olmayacaktır
56

. 

2.6.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlarına Dayalı YaklaĢım 

Sıralama ve zorunlu dağılım yöntemlerinde değerlendirme kiĢilerin birbirleri ile 

karĢılaĢtırılmaları sonucunda gerçekleĢtirilirken, bu çeĢit yaklaĢımlarda, her bireyin 

performansı, diğer kiĢilerden bağımsız olarak, kendi iĢ tanımının içerdiği görev ve 

sorumluluklar çerçevesinde ele alınır ve çeĢitli boyutlarda değerlendirilir. 

Bu yöntemlerde kullanılan değerlendirme kriterleri birden fazla olup, bazen tüm 

çalıĢanlar için, bazen de belirli iĢ veya iĢgören grupları için ortak olarak 

saptanmıĢtır
57

. 

 

 

                                                           
55

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

1994), 503. 
56

 Uyargil, age, 40. 
57

 Ersin Tellioğlu, “Performans Değerleme Sistemlerinden Hedef Bazlı Performans Değerleme 

Yöntemi ve Bir SatıĢ Örgütünde Hedef Bazlı Performans Değerleme Sisteminin Kurulması”, (Yüksek 

Lisans Tezi, Y.T.Ü Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2006),  40. 



27 

 

2.6.2.1. Değerlendirme Skalaları Ġçeren Yöntemler 

2.6.2.1.1. Geleneksel Değerlendirme Skalaları 

Grafik değerlendirme skalalarını olarak da adlandırılan geleneksel değerlendirme 

skalaları organizasyonlarda en çok kullanılan yöntemlerden biridir
58

. Grafik 

değerleme yönteminde, bir bölümde veya küçük bir iĢletmede çalıĢan elemanlar 

listede alt alta yazılır ve karĢılarında yer alan çok yetersiz, yetersiz, normal, yeterli ve 

çok iyi gibi beĢ ölçekli değerleme tablosunda iĢaretlenir. Böylelikle toplu olarak tek 

tabloda kiĢilerin bulundukları performans noktaları görülür ve diğerleriyle kolaylıkla 

karĢılaĢtırılabilir. 

Pratik görünmesine karĢın bu yöntemin tıpkı ikili karĢılaĢtırma yönteminde olduğu 

gibi kiĢiyi bir bütün olarak değerlendirmesi nedeniyle çok sağlıklı olduğu 

söylenemez
59

. 

Tablo 4: Grafik Değerleme Tablosu 

Faktörler   ĠĢ Adı:   Tarih:   

Bölüm:   ĠĢ Numarası: Derece:   

Faktörler 

Değerlendirme 

Çok       Çok 

Yetersiz Yetersiz Normal Yeterli Yeterli 

Nitelik           

Nicelik           

Anlama Kabiliyeti           

ĠĢe Devam           

Ekipman Koruma           

Değerlendiren           

DüĢünceler    Ġmza   

Tarih           

Zairi, age, 502. 

2.6.2.1.2. Değerlendirme Faktörleri 

Geleneksel değerlendirme skalalarını içeren yöntemlerde kiĢilerin performansları 

çeĢitli kriterler açısından bir skala ile ölçülür. Performansın ölçülmeye çalıĢıldığı bu 

kriterler değerlendirme kriterleri ya da değerlendirme faktörleri olarak adlandırılır. 

Değerlendirme faktörleri genelde, daha önceki performans kriterleri bölümünde de 
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 Palmer, age, 37. 
59

 Sabuncuoğlu, age, 173. 
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değinildiği gibi üçe ayrılır: değerlenen kiĢinin kiĢilik özelliklerine iliĢkin davranıĢlar 

ve yaptığı iĢin sonuçlarını ya da çıktılarını ölçmeye yarayan faktörler. 

KiĢinin özelliklerini ölçmeye yarayan faktörlerin soyut ve gözlemlemeye müsait 

olmayıĢı değerlendiricilerin bazı değerlendirme hataları yapmasına neden 

olacağından, davranıĢları ve sonuçları değerlendirmeye yönelik faktörlere ağırlık 

verilmesi önerilmektedir 

Geleneksel değerlendirme skalası yöntemi çok yaygın bir biçimde uygulanmasına 

rağmen, geçerlilik ve güvenirliliği düĢük olan ve değerlendiricilerin çeĢitli 

değerlendirme hataları yapmasına neden olan bir performans değerlendirme yöntemi 

olarak kabul edilmektedir. Ancak kolaylıkla düzenlenebilmesi, sonuçların puanlarla 

ifade edilip, çeĢitli personel kararlarında rahatlıkla uygulanabilmesi, yöntemin yine 

de kullanım alanını geniĢletmektedir. 

Uygulamada ortaya çıkan sorunların giderilmesi için geleneksel değerlendirme 

skalasını geliĢtirmeye yönelik birçok çalıĢma yapılmıĢtır. Bu çalıĢmaların sonucunda 

bazı yeni yöntemlerin ortaya çıkmasının yanı sıra, geleneksel değerlendirme skalası 

yönteminin temel ilkelerine sadık kalınarak, geçerlilik ve güvenirliliği artıcı bazı 

hususlar sistemlere eklenmiĢtir. Bu hususlar Ģöyle özetlenebilir.  

Değerlendirme faktörlerinin seçimine özen gösterilmesi oldukça önemli bir konudur. 

Öncelikle seçilen faktörlerin iĢlerin yapılıĢı için gerekli, gözlemlenebilir, somut, açık 

ve net bir Ģekilde tanımlanabilir olmasına dikkat edilmelidir. Böylece aynı faktörler 

farklı değerlendiriciler tarafından aynı Ģekilde anlaĢılacaktır. Fedakârlık, güvenirlik 

gibi soyut kavramların kullanılması bu nedenlere, bazı değerlendirme hatalarına 

neden olacaktır. 

Ayrıca faktörler arasında geçiĢim olmamasına da dikkat edilmelidir. Diğer bir 

deyiĢle, kiĢinin/performansının aynı özelliği birden fazla faktör ile ölçülmemelidir. 

Örneğin, sözlü ifade ve iletiĢim becerisi gibi iki ayrı faktör kullanılması durumunda, 

performansın belirli özellikleri tekrarlı olarak değerlendirilecektir
60

. 

2.6.2.1.3. Faktörlerin Tartılandırılması 

Değerlendirme skalalarını içeren yöntemlerde bir iĢletmede çalıĢan tüm personeli tek 

bir form ile değerlendirmek, kullanılan performans kriterleri açısından çeĢitli 

                                                           
60

 Uyargil, age, 41- 42. 
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güçlükler yaratabilir. Özellikle, yönetici olan personel ile olmayanlar arasında 

performansın farklı kriterler açısından değerlendirilmesi gerektiğinden, bu yöntemi 

kullanan pek çok iĢletme iki ya da daha çok sayıda form geliĢtirerek farklı iĢgören 

gruplarını farklı kriterlerle değerlendirmeye çalıĢırlar. 

Bazen bu farklılıklar yapılan iĢlerin içerik ve özelliklerinden de kaynaklanabilir. 

Örneğin, satıĢ personelinin performansının ölçülmesinde iletiĢim, ikna yeteneği vb. 

kriterler diğer kriterlerden daha fazla önem taĢıyacaktır. Gerek kiĢilerin örgüt 

yapısındaki konumları, gerekse iĢlerinin içeriklerindeki farklılıklar, bir yandan ayrı 

formlar düzenlenmesini gereğini doğururken, diğer yandan da kullanılan 

değerlendirme kriterlerinin tartılandırılması yolu ile daha etkin değerlendirmeler 

yapılması amaçlanabilir. 

Faktörlerin tartılandırılması iĢleminde eğer hareket noktası bulunduğu organizasyon 

kademesi ise, kiĢinin görev unvanının yükselmesi ile iĢinde kullanıldığı yönetsel 

becerilerinin öneminin teknik bilgi ve becerilerine göre artacağı varsayımından 

hareket ederek, çeĢitli faktör grupları için, görev unvanlarına göre farklı 

katsayılar/tartılar belirlenecektir. 

Tablo 5: Faktörlerin Tartılandırılması 

Faktörler 

                                           

Pozisyonlar 

Memur ġef Müdür Yrd. Müdür 

ÇalıĢma davranıĢı ve kiĢilik 

özelliklerine iliĢkin faktörler 

%50 %30 %30 %30 

Bilgi-beceri düzeyine iliĢkin 

faktörler 

%50 %40 %30 %20 

Yönetsel becerilere iliĢkin faktörler

  

- %20 %40 %50 

Uyargil, age, 43. 

Yukarıdaki, Tablo 5‟de üç farklı faktör grubuna çeĢitli düzeylerdeki pozisyonlar için 

belirlenen katsayılar görülmektedir. Örnekten de anlaĢılacağı gibi, memurlar için 

çalıĢma davranıĢı, kiĢilik özellikleri ve bilgi-beceri düzeyi eĢit ağırlıkta kabul 

edilmekte, diğer unvanlarda ise, kiĢi yönetim kademelerinde yükseldikçe, yönetsel 

becerilerini değerlendiren faktörlerin nispi önemi giderek artmaktadır
61

. 
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Bazı durumlarda ise unvanlara göre yapılan tartılandırmalardan çok, benzer iĢlerden 

oluĢan gruplara göre tartılandırma daha yararlı olmaktadır. Bu gibi durumlarda 

kiĢilerden benzer nitelikler gerektiren iĢler gruplandırılarak, bu grupların 

tartılandırılması iĢleminin, iĢleri yapan ya da çok iyi tanıyan kiĢilerin katılımı ile 

yapılması önem kazanmaktadır. Katılım sonucu oluĢan bir komitenin belirleyeceği 

tartıların kullanımı çok daha sağlıklı sonuçlar verecektir
62

. 

2.6.2.1.4. Değerlendirmelerde Kullanılan Skalalar 

Geleneksel değerlendirme skalası yönteminde değerlendirme faktörleri aracılığı ile 

performansın ölçümlendiği skala Tablo 6‟dan da görüleceği gibi çeĢitli Ģekillerde 

düzenlenebilir. 

Yöntemin geçerliliği açısından skalanın içerdiği aralıkların sayısı önem taĢır. Yapılan 

araĢtırmalar aralık sayısı arttıkça güvenirliliğin düĢtüğünü, değerleyicilerin 7‟ den 

fazla (± 2) aralığı olan skalalarda güvenilir değerlendirmeler yapamadığını 

göstermektedir. Valerie ve Andrew Stewart ise beĢten fazla aralığı olan skalaların 

kesinlikle kullanılmamasını önermektedirler
63

. 

Ülkemizde de yaygın olarak kullanılan geleneksel değerlendirme skalalarını olumlu 

ve olumsuz yönleri Ģöyle sıralanabilir: 

 Yöneticilerin astlarının performanslarını çeĢitli özellikleri açısından gözlemleyip, 

çeĢitli kriterler doğrultusunda çok yönlü bir değerlendirme yapmalarına olanak veren 

bir yöntemdir, 

 Değerlendirme faktörleri iyi seçilip, tüm değerlendiriciler tarafından aynı Ģekilde 

anlaĢılmalarını sağlayacak tanımları yapıldığında, tekdüze değerlendirmelere 

ulaĢılabilir, 

 Skaladaki sayısal değerlerle kiĢilere puan verilmesi mümkün olduğundan, 

değerlendirmelerin sayısal sonuçlarından yönetsel kararlarda kolaylıkla yararlanılır, 

Yöntem değerlendiricileri skaladaki değerleri seçerken serbest bıraktığından çeĢitli 

değerlendirme hatalarına rastlanabilir. 

 

 

                                                           
62

 Selçuk Yalçın, “Personel Yönetimi”, Ġ.Ü ĠĢletme Fakültesi Yayınları, s. 246, (1991): 50. 
63

 Sagun, Karabulut, age, 80.  
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Tablo 6: Geleneksel Değerlendirme Skalası Yönteminde Kullanılan ÇeĢitli 

Skala Örnekleri (Değerlendirme faktörü olarak kalite kriteri ele alınmaktadır.) 

a. kalite Yüksek                                                                 DüĢük 

 

b. kalite Yüksek                                                                 DüĢük 

 

             5              4             3             2               1 

c. kalite  

Olağanüstü 

Yüksek 

Kalitede 

iĢçilik 

Yapılan iĢin 

kalitesi 

genellikle 

üstün 

ĠĢ için 

orta 

düzeyde 

kalite 

Kalite 

dalgalanmalar 

gösteriyor 

Kalite 

Nadiren 

Tatminkâr 

d. kalite  

Çok 

Hatalı 

Orta 

düzeyde 

hatalı 

Zaman 

zaman 

Hatalı 

Hiç hata 

Yapmıyor 

e. kalite              5             4              3            2               1 

f. kalite  

Performans 

faktörleri 

Performans düzeyi 
 

 Sürekli 

üstün 

Bazen 

üstün 

Sürekli 

Orta 

Sürekli 

Yetersiz 

 

 Doğruluk 

Tasarruf 

Düzenlilik 

 x   

 

  

g. kalite  1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1

0 

1

1 

1

2 

1

3 

1

4 

1

5 

1

6 

1

7 

1

8 

1

9 

2

0 

2

1 

2

2 

2

3 

2

4 

2

5 
 

                 x          

 Yetersiz Ortanın altı Orta Ortanın üstü Mükemmel  

 

h. Yapılan iĢin kalitesi 

 

15         13         11         9         7         5        3        1 
 

 

 

ı. Yapılan iĢin kalitesi 

Hatalı ürün 

Sayısı düĢük 

Yaptığı iĢ 

genellikle 

O.K. 

ĠĢin sık sık 

Kontrolü 

Gerekiyor 

Dikkatsiz ve 

hata yapar 

 Yaptığı hataları, gösterdiği dikkat ve özeni 

değerlendiren ve kontrol  

Kayıtlarını da dikkate alın. 

 
 Zayıf 1-6, Orta 7-8, Ġyi 19-25                          20 

 

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

475. 

2.6.2.1.5. DavranıĢsal Değerlendirme Skalaları 

DavranıĢsal Beklenti Skalaları aynı zamanda DavranıĢsal Temellere Dayalı 

Değerlendirme Skalaları olarak da bilinmektedir. Bu yöntem diğer geleneksel 

değerlendirme skalalarında olduğu gibi, kiĢinin performansını çeĢitli boyutlar 

açısından ölçmeye çalıĢır. DavranıĢsal Değerlendirme Skalalarının, kiĢileri çeĢitli 

 

 

 
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kiĢilik özelliklerine sahip olup olmamalarına göre değil, spesifik iĢ gereklerini 

etkinlikle yerine getirecek davranıĢları ne oranda sergileyebildiklerine göre 

değerlendirmektedir. Belirli kriterler için geliĢtirilmiĢ alternatif cevap ifadeleri aynı 

zamanda skalada çeĢitli performans düzeylerini temsil etmektedir. Tablo 7‟da 

DavranıĢsal Değerlendirme Skalalarına bir örnek verilmiĢtir. 

Tablo 7: DavranıĢsal Değerleme Skalası 

Mühendisin Yeterliliği 

(Teknik Kabiliyet, Yöntem Bilgisi) 

Uygun Gördüğünüz yere X koyunuz. 

_____________________________________ Değerlendirilenin Adı 

 

 

En Yüksek Performans 

 

Zor mühendislik 

problemlerinin her zaman 

çözer. 

 

 

 

Yüksek Performans 

 

Normal iĢi yaparken iĢin 

gereksinimini açıklar. 

 

 

 

 

DüĢük Performans  

 

Sadece rutin iĢlerle ilgilenir, 

mühendislik yeteneğini 

minimum kullanır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bu mühendis çalıĢma gruplarına yardımcı olur, 

gerektiğinde öğüt verir, kendinden bekleneni en iyi 

Ģekilde gerçekleĢtirir.  

 

 

 

 

Bu mühendis iĢin gerektirdiği her Ģeyi bilir, bazı 

problemlere de cevap bulur.  

 

 

 

 

 

 

Bu mühendis iĢin gerektirdiklerini bilir normal süreci 

standart zamanında yapar.  

 

 

Bu mühendis iĢi geç tamamlar, çabasını iĢ yetiĢtirmek 

için harcar.  

 

 

Bu mühendis normal iĢlerde dahi güçlük çeker.  

 

 

 

 

 

 

Bu mühendis, mühendislik bilgisinin yetersizliğinden 

daima baĢarısızdır. 

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

DavranıĢsal Değerlendirme Skalaları kendi içinde de DavranıĢsal Gözlem ve 

DavranıĢsal Beklenti Skalaları olmak üzere ikiye ayrılır. 

2.00 

1.75 

1.50 

1.25 

1.00 

0.75 

0.50 

0.25 

0.00 
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DavranıĢsal Gözlem Skalaları, DavranıĢsal Beklenti Skalalarının sakıncalı yönlerini 

ortadan kaldırmak, güçlü yönlerinden yararlanmak için geliĢtirilmiĢ bir 

değerlendirme yöntemidir. DavranıĢsal beklenti skalalarında kiĢiden çeĢitli 

performans boyutlarında beklenen kritik olayları içeren alternatif davranıĢlar 

belirlenmekte ve bu davranıĢlar skalada değerlendirilmektedir. DavranıĢsal Gözlem 

Skalalarında ise iĢ davranıĢlarına iliĢkin çeĢitli kritik olaylardan yararlanılmakta ve 

değerlendirici bu davranıĢları gözlemleme derecesine göre değerlendirme 

yapmaktadır. 

Bu yöntemin davranıĢsal beklenti skalalarından farkı astların kendilerinden beklenen 

davranıĢlara göre değil, somut gözlemlenen davranıĢlarına dayalı olarak 

değerlendirilmeleridir. Bu nedenle, DavranıĢsal Gözlem Skalalarında sonuçların 

astlarına açıklanması, onlara kendilerini geliĢtirmelerine iliĢkin geri-besleme 

sağlanması kolaydır ve dolayısıyla da astlar tarafından kabul oranı kolaydır ve 

dolayısıyla da astlar tarafından kabul oranı diğer yöntemlere göre daha yüksektir. 

Ancak bu yöntem de davranıĢsal beklenti skalaları için belirtilmiĢ olan aynı yüksek 

maliyetli ve zaman alıcı olma sakıncalarını taĢımaktadır
64

. 

2.6.2.2.  Kritik Olay Yöntemi 

Yöneticilerin, çalıĢanların görev sırasındaki davranıĢ ve eylemlerini sistemli bir 

biçimde izlemesi ve sonuçları kaydetmesi yöntemidir. Yöntem, II. Dünya SavaĢı 

sırasında yapılan gözlem ve uygulamalardan esinlenerek geliĢtirilmiĢtir. Göreve 

çıkan havacıların baĢarılı ya da baĢarısız olmalarına neden olan kritik olaylar ile bu 

olaylar karĢısındaki davranıĢları gözlemlenmiĢ, ilgililerle yapılan görüĢmeler sonucu 

kritik olaylar listesi düzenlenmiĢtir
65

.  

Bu yöntemde astını gözlemleyen amir onun baĢarı ya da baĢarısızlıklarını belirleyen 

spesifik çalıĢma davranıĢlarını kaydeder. Genellikle kaydedilen örnekler, kiĢinin 

performansında amirinin dikkatini çeken kritik olaylardan oluĢur. Bu davranıĢlar 

anında ve içinde bulunulan koĢullar dikkate alınarak geri besleme sağlanır. 

Değerlendirme skalalarında olduğu gibi kiĢilik özellikleri (dikkat, iĢe bağlılık, 

dürüstlük vb.) değil, spesifik davranıĢlar dikkate alındığından, asta açıklanması ve 

kendini geliĢtirmesi konusunda geri besleme sağlanması kolaydır. Böylece ast belirli 

                                                           
64

 Uyargil, age, 41- 48. 
65

 Richard, age, 48. 
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durumlarda kendisinden neler beklendiğini anlamıĢ olur
66

. 

Kritik olayların kayıtları olay gerçekleĢtikten çok kısa bir süre içinde yapılmalıdır. 

Form üzerinde, genellikle olumlu davranıĢları ya da baĢarıları gösteren kritik 

olayların yazılacağı mavi renkte bir alan ile olumsuz davranıĢları ya da 

baĢarısızlıkları gösteren kritik olayları kaydetmek için kırmızı bir alan sağlanmıĢtır. 

Bu nedenle, bu formlara daha ilk bakıĢta iĢgörenlerin baĢarı durumları hakkında 

genel bir bilgi sahibi olma olanağı sağlanmıĢ olmaktadır. Kritik olay yönteminde, 

iĢgörenin baĢarı ya da baĢarısızlığını gösteren olaylar ortaya çıktıklarında 

kaydedileceğinden, unutma ya da konunun zamanla önemini yitirmesi gibi sakıncalar 

ortadan kaldırılmıĢ olmaktadır
67

. 

Yöntemin sakıncalı olarak kabul edilen yönlerinin baĢında ise, değerlendiriciye 

sürekli gözlem yapma ve kaydetme zorunluluğa getirmesi gelir. Buna ek olarak, 

sonuçların dönem sonunda astların kendini düzeltmede gecikmelerine yol açar. 

Ayrıca çalıĢanın her an baĢında, her davranıĢını kaydeden yöneticinin varlığını 

bilmesi, rahatsız olmasına ve verimliliğinin düĢmesine yol açar
68

. 

Tablo 8: Kritik Olay Tablosu 

Örgütsel Sorunlara Duyarlılığı 

a. Sorunları göremedi 
a. Sorunların doğabileceğini önceden 

sezebildi 

b. Sorunların nedenlerini önemsemedi 
b. Sorunların nedenleri üzerinde önemle 

durdu 

c. Sorunların kaynağına inemedi c. Sorunların kaynağına inerek çözüm aradı 

Tarih Seçenek Olay Tarih Seçenek Olay 

12.4.80 C Özel bir duyurunun 

gecikmesine neden 

oldu 

25.5.80 C KiĢisel çabalarıyla 

fırında yangın çıkmasını 

önledi 

  Açıklama 

Çok önemli ve özel 

ulakla gelen bir 

duyuruyu zamanında 

ilgililere bildirmedi. 

  Açıklama 

B yüksek fırınındaki bir 

arızayı herkesten önce 

görüp haber verdi ve 

kendisini tehlikeye atarak 

yangın çıkmasını önledi 

Zeyyat Sabuncuoğlu, Ġnsan Kaynakları Yönetimi, 1. bs. (Bursa: Ezgi Kitabevi Yayınları, 2000), 

179. 
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 Kaynak, age,  218. 
67

 Ceyhan Altuncu, “ĠĢletmelerde Performans Yönetimi ve Bir Uygulama” (Yüksek Lisans Tezi, Ġ.Ü 

Sosyal Bilimler Enstitüsü, 1998 ),  65. 
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2.6.2.3. ĠĢaretleme Listesi Yöntemi 

ĠĢaretleme listesi yönteminde ölçümü yapan kiĢi iĢçilere uygulamak üzere iĢçilerin 

çeĢitli nitelik ve davranıĢlarını içeren bir liste oluĢturulur. Çoğunlukla bu ifadeler 

yukarıda açıklanan kritik olaylara dayalı olarak geliĢtirilmiĢ cümlelerdir. Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi sorumluları bu ifadelerden kiĢiye uygun olanları seçerek 

değerlendirmelerini yaparlar
69

. Tablo 9‟da örnek kontrol listesi formu görülebilir. 

Tablo 9: Kontrol Listesi Formu Örneği 

Kontrol Listesi Formu 

Adı-Soyadı: Departman: 

Değerlendirenin Adı: Tarih: 

AĢağıdaki cümleleri okuyunuz ve değerlediğiniz kiĢinin davranıĢ ve çalıĢma durumuna 

en çok uyan cümlelerin hizasına çizgi üzerine X iĢareti koyunuz. KiĢinin çalıĢmasını ve 

davranıĢlarını tam olarak nitelemeyen cümlelerin karĢısına iĢaret koymayınız. 

 Yapılacak iĢi yoksa kendine iĢ arar.  .............. 

 Kendi iĢinin temel bilgilerini iyi bilir.  .............. 

 Astlar onun yönetiminde iyi çalıĢırlar.  .............. 

 KiĢiyi geliĢtirici iĢlere ilgi gösterir.  .............. 

 HoĢ olmayan bir çalıĢma biçimi vardır.  .............. 

 Düzensiz Ģekilde çalıĢır.  .............. 

 Kendine yeni bir iĢ verildiğinde o iĢin nasıl 

 Yapılacağının açıklanmasını ister.  .............. 

 Kendisini geliĢtirecek önerilere aldırmaz.  .............. 

 Çabuk öğrenir.  .............. 

 BaĢka birinin yardımı olmaksızın yeni bir iĢe  

 GiriĢmek istemez.  .............. 

 ÇalıĢırken küçük hatalar yapar.  .............. 

 Sorumluluğu tartıĢmaksızın üstlenir.  .............. 

 BaĢkalarının güvenliği için ciddi olarak uğraĢır.  .............. 

 Yaptığı iĢi yarıda bırakır.  .............. 

 ArkadaĢlarınca genellikle taklit edilir.  .............. 

 KarmaĢık iĢleri yapmayı sever.  .............. 

 Anlatım güçlüğü çeker.  .............. 

 Matematiksel sorunları çok iyi anlar.  .............. 

Sabuncuoğlu, age, 187. 

Bu yöntemin ağırlıklı iĢaretleme listesi ve zorunlu seçim olarak adlandırılan iki türü 

vardır: 

Ağırlıklı iĢaretleme listesi kritik olaylar yönteminin bazı sakıncalarını gidermek 
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amacı ile geliĢtirilmiĢtir. ĠĢleri iyi tanıyan  uzman ve yöneticiler tarafından çeĢitli 

kritik olaylar ve bunların söz konusu iĢ için taĢıdığı önemi gösteren tartılar belirlenir. 

Listedeki uygun ifadeleri iĢaretleyen amir, bunlara ait katsayıların ne olduğunu 

bilmez. Bazı formlarda ifadelerin tekrarlanıĢ sıklığını belirlemeye yönelik olarak 

“daima, sıklıkla, nadiren” gibi ayırımlar da vardır. 

Bazı değerlendirme hatalarını önlemek için (özellikle yüksek puanlara yönelmeyi) 

bazı iĢaretleme listeleri ifade kümeciklerinden oluĢur. Zorunlu seçim yöntemi olarak 

da adlandırılan bu tür iĢaretleme listelerinde değerlendirici çoğunlukla kümedeki iki 

ifadeden birini seçmek zorundadır. Aslında her iki ifade değerlendirici tarafından 

aynı arzulanırken derecesinde görülse de, bu özelliklerin kiĢinin performansı ile 

iliĢkisi ve performansına etkisi farklı oranda olduğunda, zorunlu seçim yöntemi ile 

daha hassas bir ölçüm yapmak mümkün olacaktır. 

Yapılan araĢtırmalara göre güvenirlilik ve geçerlilik açısından nispi olarak bazı 

yöntemlerden daha üstün olduğu düĢünülürse de, bu yöntemde kiĢilere geri-besleme 

sağlamak son derece güçtür. Ayrıca bazı yazarlarca, kendilerine sunulan ifadelerle 

yöneticilerin değerlendirmelerinin sınırlanmıĢ olması, bu yöntemin organizasyonla 

değerlendiriciler arasındaki güven duygusunu sarsıcı bir yöntem olarak 

düĢünülmesine neden olmaktadır
70

. 

2.6.3. Bireysel Performans Standartlarına Dayalı YaklaĢım 

Ortak performans kriter ve standartlarına dayalı yaklaĢımın içerdiği yöntemlerde 

çalıĢanlar, önceden belirlenen ortak standartlara göre değerlendirilmekteydiler. Bu 

yöntemde ise, kiĢiler gerçekleĢtirdikleri hedeflere, yarattıkları sonuç ve çıktılara, 

oluĢturulan bireysel standartlara göre değerlendirilmektedir. Bu yaklaĢımın içerdiği 

üç temel yöntem bulunmaktadır
71

. 

2.6.3.1. Direkt Ġndeks Yöntemi 

Bu yöntemde, iĢin gerektirdiği nitelikler ve kriterler doğrultusunda çalıĢanların 

performans düzeyleri puanlara dönüĢtürülmekte ve bu puanların toplamıyla genel 

performansın indeksi elde edilmektedir. 

Direkt indeks yönteminde performans standartları, ya yönetici tarafından tek baĢına 
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ya da yönetici ile astın birlikte görüĢmeleri sonucu belirlenir. Her iki durumda da 

performans standartları, iĢin gerektirdiği sonuca göre verimlilik, devamsızlık, iĢgücü 

devri gibi kiĢisel olmayan global nitelikte ve objektif kriterlere dayanmaktadır. 

Örneğin yöneticiler için astın devamlılığı ya da iĢten ayrılma oranları birer 

değerlendirme kriteri oluĢtururken, iĢgörenler ise, kalite ve miktar standartlarına göre 

değerlendirirler. Hatalı ürün miktarı müĢteri Ģikâyetinin sayısı, üretilen parça adedi 

gibi kalite standartları ve çıktı / saat oranı, yeni müĢteriler ve satıĢ hacmi gibi miktar 

standartları değerlendirme kriterlerini oluĢturur
72

. 

2.6.3.2. Standartlar Yöntemi 

Standartlar yöntemi de doğrudan indeks yöntemine benzemekle beraber, bu 

yöntemde çıktı kriterleri ve sayısal standartlar kullanmak yerine, sonuçlar daha 

ayrıntılı performans değerlendirme sonuçları ile karĢılaĢtırılır. Söz konusu standartlar 

ise üstün ve astın karĢılıklı yaptıkları müzakereler sonucunda belirlenir. 

2.6.3.3. Amaçlara Göre Yönetim 

Amaçlara göre yönetim, üst yöneticilerin hedefleri alt yöneticilerle birlikte 

belirlemesi, her birinin görev alanlarıyla kendilerinden beklenen sonuçlara göre 

sorumluluklarının saptanması sürecidir
73

. 

Amaçlara göre yönetim bir yönetim yaklaĢımı olmasının yanında, sonuçlara dayalı 

performans değerlendirme yaklaĢımının da en tipik örneğidir.  

Amaçlara göre yönetim altı temel adımdan oluĢmaktadır. Bunları Ģöyle 

sıralayabiliriz
74

: 

1. Organizasyon Hedeflerinin Belirlenmesi: Bir sonraki sene için organizasyonun 

geliĢme planının ve hedeflerinin belirlenmesidir. 

2. Bölüm Hedeflerinin Belirlenmesi: Burada bölüm sorumluları kendilerine ait 

hedefleri belirlerler. 

3. Bölüm Hedeflerinin TartıĢılması: Bölüm yöneticileri kendi bölümlerine ait 

hedeflerle diğer bölümlerin hedeflerini karĢılaĢtırırlar. GeliĢme ve gereksinimler 

belirlenir, iĢçilerin departmanlara göre dağılımı yapılır. 
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4. Faaliyet Planlaması: Bölüm yöneticileri kısa dönem performans hedeflerini, 

yani ne yapacaklarını ortaya koyarlar. 

5. Sonuçların Ölçümü: Departman yöneticileri tüm çalıĢanların beklenen 

sonuçlarıyla gerçekleĢen sonuçlarını karĢılaĢtırırlar. 

6. Geri Bildirim: Beklenen sonuçlarla gerçekleĢen sonuçlar periyodik olarak 

karĢılaĢtırılır ve farklılık gözleniyorsa daha sonraki aĢamalar için düzeltici faaliyetler 

gerçekleĢtirilir. 

Bu çalıĢmanın temel yaklaĢımını Ģekillendiren Performans Yönetimi Sistemi içinde 

Amaçlara Göre Yönetimin rolü oldukça önemlidir. Performansın planlanması 

aĢamasında, özellikle hedef belirleme sürecinin sisteme katkısı düĢünüldüğünde, 

Amaçlara Göre Yönetimin önemi daha iyi anlaĢılmaktadır. Kısaca hedeflere göre 

yönetimin anahtar özellikleri Ģöyle sıralanabilir: 

 Ast üst bir araya gelirler, bireyin temel görev ve sorumluluk alanı hakkında fikir 

birliğine varıp bunları listelerler. 

 Birey üstüyle iĢbirliği içerisinde kiĢisel amaç ve hedeflerini belirler. 

 Ast ve üst performans değerleme ölçüleri üzerinde fikir birliğine varırlar. 

 Her yıl ast ve üst bir araya gelip belirlenmiĢ amaçlara ulaĢım derecesini 

değerlendirirler. 

 Üst destekleyici rol üstlenir, yönlendiricilik ve danıĢmanlık yapar. 

 Değerlendirme sürecinde üst yargılayıcı rolden çok, personele amaçlarına 

ulaĢması yönünde yardımcı rol üstlenir. 

 Süreç kiĢisel özellikler değil, sonuçlar üzerinde yoğunlaĢır. 

2.6.4. Diğer Değerlendirme Yöntemleri 

Yukarıda sayılan yöntemlerin dıĢında uygulamada bir kaç yöntem daha vardır. 

Bunlar; 

 Değerlendirme Merkezleri 

 Kompozisyon yöntemi 

 Yerinde Ġnceleme ve Gözlem Yöntemi 
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2.6.5. Performans Değerlendirme Yöntemlerinin KarĢılaĢtırılması 

Yukarıda anlatılan her yöntemin diğerine nazaran güçlü ve güçsüz yönleri 

bulunmaktadır. ĠĢletmelerinde performans değerlendirme yöntemlerinden 

yararlanmak isteyen yöneticiler, yöntem seçiminde ayrıntılı bir analiz yaparak karar 

vermelidirler. Ayrıca performans değerlendirme kavramının doğasında ve birbirleri 

ile çeliĢen amaçlarından da kaynaklanan pek çok sorunun bilincinde olan iĢletmeler, 

uygulamalarında bu sorunlarla önceden hazırlıklı davranırlarsa, sistemin 

iĢleyiĢindeki etkinlik kuĢkusuz artacaktır. 

AĢağıdaki Tablo 10‟da bulunan verilerden hareket edildiğinde, bazı iĢletmelerin, 

kulanım amaçlarına uygun olarak, farklı performans değerlendirme yöntemlerini 

birlikte kullanmak suretiyle, karma bir yaklaĢım benimsemelerindeki nedeni daha iyi 

anlamak mümkün olmaktadır
75

. 

Tablo 10: Performans Değerlendirme Yöntemlerinin KarĢılaĢtırılması 

  

  

Geleneksel 

Değ. Skl. 

Sıralama 

 

Dav. Bek. 

Skl 

Dav. Gözl. 

Skl 

Amaç. Göre 

Yönetim 

Değerlendirmelerin doğruluğu DüĢük DüĢük Yüksek Yüksek Yüksek 

Personelin kararlarına katkısı Orta Yüksek Orta Orta Orta 

Ödüllerin belirlenmesine katkısı DüĢük Orta Yüksek Yüksek Yüksek 

YetiĢtirme belirleme ihtiyacını 

belirlemeye katkısı 
Çok düĢük Çok düĢük Yüksek Yüksek Orta 

Yöntemin geliĢtirilmesi için gerekli 

para ve zaman 
DüĢük Çok düĢük Yüksek Yüksek Orta/yüksek 

Yöntemin yürütülmesi için gerekli 

para ve zaman 
DüĢük DüĢük Orta Orta Orta/yüksek 

Değerlendirenleri motive etme gücü DüĢük DüĢük Orta Orta/yüksek Yüksek 

Değerlendirilenler tarafından kabulü DüĢük/orta DüĢük/orta Yüksek Yüksek Yüksek 

Değerlendirenler tarafından kabulü DüĢük/orta DüĢük Yüksek Yüksek Yüksek 

Değerlendirenlerde gereken beceri DüĢük DüĢük/orta Orta Orta Yüksek 

Uyargil, age, 53.  
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2.7. Performans Değerlemesi Esnasında DüĢülebilen Hatalar 

Hangi performans değerlemesi yöntemi kullanılırsa kullanılsın her zaman arzu edilen 

sonuçlar ortaya çıkmayabilir ya da değerleme esnasında çeĢitli hatalar yapılabilir. 

Çoğunlukla uygulayıcılardan ve uygulamanın kendisinden kaynaklanan bu hatalar, 

iĢgörenlerin adil bir biçimde değerlendirilmesini engellemektedir. ĠĢgörenlerin 

performanslarının gerçekte olduğundan daha düĢük ya da daha yüksek tespit edilmesi 

ise kullanılan yönteme ve uygulayıcılara olan güveni önemli ölçüde sarsarken, 

performans değerlemesi ile güdülen amacında gerçekleĢmemesi sonucunu 

doğurmaktadır. Bu sebeple, hem uygulayıcıları hem de iĢgörenleri tatmin edecek 

düzeyde bir performans değerlemesi uygulaması yapabilmek için uygulama 

esnasında düĢülebilen hataları belirlemek ve gerekli tedbirleri almak gerekir
76

. 

Performans değerlemesi esnasında en sık düĢülebilen hatalar Ģunlardır
77

; 

• Sistemin Tasarımından Kaynaklanan Teknik Hatalar: Genel olarak değerleme 

sisteminin kötü planlanması, performans değerlemesi formunun sağlıklı 

hazırlanmaması, kullanılan kriterlerin seçiminde güvenirlik ve geçerlilik testlerinin 

yapılmaması ile kullanılan dilin anlaĢılır olmaması gibi tamamıyla teknik konuları 

kapsar. 

• Hale Etkisi: Hale etkisi problemi, değerlemecinin performansını değerlendirdiği 

kiĢinin genel imajına dayanarak karar vermesinden kaynaklanmaktadır. 

Değerlemecinin kiĢinin belli bir özellik itibarıyla üstünlüğünün (Örneğin sekreter 

seçiminde yalnızca güzelliğin dikkate alınması) etkisinde kalarak, diğer bir ifadeyle 

tek ölçüte dayanarak karar vermesidir. 

• Boynuzlama Etkisi: Hale etkisinin ters yönde iĢlemesidir. Bir iĢgören iĢin 

neredeyse bütün yönlerinde baĢarılı olduğu halde bir tek yönde pek baĢarılı değilse, 

bu baĢarısız olduğu yön üzerinde durularak olumsuz biçimde değerlendirilmesi 

boynuzlama etkisini ifade eder. 

• Merkezi Eğilim ya da Ortalama Puan Verme Eğilimi: Değerlemecinin kendisine 

yeterince güvenmemesi ya da tepkilerden çekinmesi sonucu bütün iĢgörenleri orta 
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değerlere yakın değerlendirmesi anlamına gelmektedir. Böyle bir durumda kimlerin 

baĢarılı ya da baĢarısız olduğu tespit edilemez. 

• AĢırı Olumluluk: Değerlemecinin astlarıyla kötü olmamak ya da iliĢkilerini 

bozmamak kaygısı ile iĢgörene hak ettiğinden daha fazla puan vermesidir. 

• AĢırı Olumsuzluk: Değerlemecinin iĢgörene hak ettiğinden daha az puan 

vermesidir. Bu durum, değerlemecinin aĢırı otoriter ve katı olmasından 

kaynaklanabileceği gibi, algılama farklılıklarından da ortaya çıkabilir. 

• En Son DavranıĢların Etkisi: Performans değerlemesi esnasında düĢülebilen bir 

baĢka hata en son davranıĢın etkisinde kalmaktır. Özellikle değerlemenin yılda bir 

kez yapılması durumunda değerlemeciler, iĢgörenleri gösterdikleri en son davranıĢa 

göre değerlendirebilmektedir. Bu durumda geçmiĢin göz ardı edilmesi genel olarak 

baĢarılı olan bir kiĢiyi baĢarısız, baĢarısız olan bir kiĢiyi de baĢarılı gösterebilir. 

• KiĢisel Tercihler ve Önyargılardan Dolayı Objektif Olamama: Değerlemecinin 

kiĢisel tercihleri, ırk, din, dil, cinsiyet ve yaĢ gibi önyargıları performans 

değerlemesinde taraflı davranıĢlara yol açabilmektedir. 

• ĠĢler Arasındaki KarĢılıklı Bağımlılığın Dikkate Alınmaması: Yoğun 

iĢbölümünün olduğu örgütlerde iĢgörenler değerlendirilirken, kendilerinden önceki 

ve sonraki iĢgörenin durumları da dikkate alınarak değerlendirilmelidir. Aksi 

durumda kendisinden önceki iĢgörenin baĢarısızlığı sebebiyle verimliliği düĢen bir 

iĢgören baĢarısız olarak değerlendirilebilir
78

. 

ÇalıĢmamızın bu bölümünde, performans yönetimi kavramı üzerinde durulmuĢtur. 

Performans yönetiminin temel unsurları, amaçları, kullanım alanları, performans 

yönetimi sisteminden beklentiler, kamu sektörü ve özel sektörde uygulamada 

kullanılan performans değerlendirme yöntemleri ve yöntemlerin karĢılaĢtırması 

anlatılmaya çalıĢılmıĢtır. Gelecek bölümde ise, genel olarak kamu sektöründe 

performans değerlendirmesi ve Türk Emniyet TeĢkilatı tarafından uygulanmakta olan 

performans değerlendirme süreci anlatılacaktır.  
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3. TÜRK EMNĠYET TEġKĠLATINDA PERFORMANS YÖNETĠMĠ VE 

KAMU PERSONELĠ REJĠMĠ YASA TASARISI AÇISINDAN 

DEĞERLENDĠRME 

3.1. Kamu Sektöründe Performans Değerlendirmesi 

Ülkede yönetsel iĢlemlerin basitleĢtirilmesi, vatandaĢlarla yönetim arasında iyi 

iliĢkiler kurulması, devletin iyi iĢlemesini sağlar. Ġyi iĢleyen bir devlet sisteminde 

Ģikâyetler azalır.  Yargı organlarının iĢleri azalır. Dava sayısı düĢer. Yönetim 

makamları daha huzurlu çalıĢma olanağı bulur. Bütün bunların yanında çeĢitli 

denetim organlarının da iĢleri hafifler. 

Ekonomik ve toplumsal geliĢme her toplumun temel amacıdır.  Bu amaca paralel 

olarak her bireye sağlıklı bir ortamda ve insanlık onuruna yaraĢır koĢullarda yaĢama 

ve çalıĢma haklarının sağlanması gerekmektedir. Bunun gerçekleĢtirilmesine yönelik 

ortak hedef ekonomik kalkınma ve buna bağlı olarak verimlilik artıĢıdır.  Bu nedenle 

her ülke tarafından kabul edilmesi gereken gerçek,  ekonomik kalkınmanın esas 

itibarıyla verimlilik artıĢına bağlı olduğudur. 

Kamu yönetiminin etkin ve verimli çalıĢması ve kaliteli hizmetler sunması tüm ülke 

ekonomisini yakından etkilemektedir. UlaĢtırma ve haberleĢme hizmetlerinin 

zamanında karĢılanması, eğitim ve sağlık hizmetlerinin yeterli düzeyde yerine 

getirilmesi, güvenlik hizmetlerinin sürat ve niteliği, yerel yönetimlerin hizmetlerinin 

yeterliliği önem arz etmekte ve özel organizasyonlarda olduğu gibi mal ve 

hizmetlerin kalitesi iyileĢmediği müddetçe verimlilik azalmakta ve varlıkları 

tehlikeye düĢmektedir. 

Organizasyonlarda hedeflere ulaĢılmasından birinci derecede sorumlu olan 

yöneticiler tüm çalıĢanlarının çabalarını ve bu çabaların organizasyona katkısını 

görmek isterler. Bu noktada performans değerlendirme kavramı ön plana 

çıkmaktadır. Bu çerçevede kamu yönetimini performans değerlendirme kavramı 
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olmadan düĢünmek imkânsızdır
79

. 

3.1.1. Kamu Sektöründe Performans Değerlendirmenin Önemi 

Kamu kurum ve kuruluĢları devlet imkânlarıyla finanse edilen organizasyonlardır. 

Devlet gerek vatandaĢa sunması zorunlu olan güvenlik, adalet, eğitim ve sağlık gibi 

temel hizmetler için organize olduğu gibi bazen de sosyal devlet ilkesi gereği özel 

sektör tarafından yeterli derecede karlı bulunmaması nedeniyle yatırım yapılmayan 

alanlara da girmekte ve organizasyon mantığıyla hareket eden ve kar amacı güden 

kuruluĢları faaliyete geçirmektedir. 

KuruluĢ amacı her ne olursa olsun kamu kuruluĢlarında da diğer bütün 

organizasyonlar gibi verimlilik ve performansın sık sık ölçülmesi ve kontrol edilmesi 

zorunluluğu vardır. Çünkü maliyetler kısıtlı olan kamu kaynaklarından 

karĢılanmaktadır. Dolayısıyla kamu kurum ve kuruluĢları da aynen özel sektörde 

olduğu gibi organizasyondaki genel gidiĢata ve süreçlere hâkim olmak için 

performans değerlendirmeye önem vermek zorundadır
80

. 

3.1.2. Performans Değerlendirme Açısından Özel Sektör ve Kamu Sektörünün 

KarĢılaĢtırılması 

Performans değerlendirme ülkemizde kamu sektöründe, özel sektöre oranla çok daha 

eskiden baĢlamıĢ olmakla birlikte özel sektörde Ģu anda çok daha geliĢmiĢ 

uygulanmaktadır.  Özel sektörde bu sistemin daha ayakları yere basar tarzda 

kurulmasının çeĢitli nedenleri vardır.  Bunların baĢında özel sektör ile kamu sektörü 

arasındaki çalıĢma mantığının farklılığı gelmektedir. Esasen ürün sektöründe 

performans değerlendirmesi yapmak hizmet sektörüne nazaran daha kolaydır.  Hata 

sayısı,  üretim miktarı gibi objektif performans kriterleri bireysel performans 

değerlendirme için girdi oluĢturabilir. Ancak hizmet sektöründe çalıĢanlarca sunulan 

hizmetin kalitesini ölçmek çok da kolay değildir. Bu durum özellikle hizmet 

sektöründe faaliyet gösteren organizasyonlarda performans değerlendirmenin daha 

sübjektif kriterlere dayanarak yapılması sonucunu doğurmaktadır.  Kamu kurum ve 

kuruluĢları daha çok hizmet sektöründe bulunmaktadırlar.  Bunun doğal sonucu 
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olarak performans değerlendirme sistemi sübjektif bir temele oturmuĢ durumdadır
81

. 

Bu çerçevede özel sektörle kamu sektörü arasında performans değerlendirme 

sistemlerinin dizaynını etkileyen bazı farklılıklar bulunmaktadır. Bu farklılıklar 

açıklanacak olursa; 

 Özel sektörün nihai amacı kar elde etmektir. Kar amacı olmayan kamu sektörüyse 

hizmet için vardır. BaĢarısı ise hizmeti ne derece etkin yerine getirdiğiyle ölçülür. 

Özel sektör yöneticileri stratejik planlarını uygulayarak karları artıyorsa bunu 

yönetimin baĢarısı olarak, tersi durumda ise baĢarısızlık olarak değerlendirirler. 

Ancak baĢarıyı kamu sektörünün verdiği hizmetlerde ölçmek zordur. Örneğin, trafik 

kazalarının %10 azalması için maddi olarak ne kadar paraya gereksinim vardır? 

BaĢarının, verimliliğin ve etkinliğin kamu kesiminde ölçülmesi güçtür
82

. 

 Özel sektörde verilen mal ve/veya hizmetin bedelini/maliyetini müĢteriler 

karĢılarken kamu sektöründe sunulan mal/hizmet vatandaĢlardan alınan vergilerle 

finanse edilmektedir. Yani hizmeti alanlarla finanse edenler arasında doğrudan değil, 

dolaylı bir iliĢki söz konusudur. Örneğin devlet bir ilde sanayiciden aldığı vergilerle 

baĢka bir ilde okul yapabilir. 

 Bir baĢka farklılık da politikanın etkisi ve bürokrasinin varlığı/yokluğu noktasında 

bulunmaktadır. Özel sektörde yönetime politik baskılar söz konusu olmazken kamu 

kesiminde alınan her türlü idari karara politik baskılarla olumlu veya olumsuz etki 

edilmesi sıklıkla rastlanılan bir durumdur. Örneğin kamu kurulusunda insan 

kaynakları ile ilgili kararlar kurumun ihtiyaçları göz önünde bulundurulmaksızın 

siyasetçilerin baskıları sonucu alınabilmektedir. Oysa “devlet memurları; hizmette 

yararlı oldukları müddetçe iĢlerine devam edebileceklerinden emin olmalı ve 

kabiliyet gösterdikleri derecede ilerleyebileceklerine inanmalıdır. Devlet memurluğu 

issizler ve yetersizler için bir nevi sosyal yardım kapısı olmamalıdır
83

.” Ancak özel 

sektörde insan kaynakları yönetimine iliĢkin kararlar verimlilik ve karlılık ilkesine 

göre alınmaktadır. Diğer yandan kamu sektöründe özel sektörden farklı olarak katı 

bir bürokratik yapı bulunmaktadır. Kararlar hiyerarĢik (basamaksal) organizasyon 

içerisinde uzun zaman içerisinde alınmakta ve çoğu zaman esnekliğini ve 

uygulanabilirliğini yitirmektedir. Bürokrasi beraberinde yetkilerin merkezde ve tepe 
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yönetimde toplanması anlamına gelen merkeziyetçiliği de beraberinde getirmiĢ 

durumdadır. Bu da, kamu sektörünün hantal ve yavaĢ bir kimliğe bürünmesini 

sağlamıĢtır. 

 Özel sektör ise faaliyet alanı itibariyle sıkı bir rekabet içerisindedir. Verimlilik ve 

karlılığını artırmak için sunduğu mal veya hizmeti diğerlerine oranla daha kaliteli ve 

ucuz tutmak zorundadır. Kamu sektöründe kuruluĢlar çoğu zaman monopol 

durumdadırlar ve rakipleri yoktur. Dolayısıyla faaliyetlerini geliĢtirici yenilikler 

genellikle yine kamu sektörünün kendi personeli tarafından diğer ülkelerdeki benzer 

kuruluĢlar dikkate alınarak yapılmaktadır. Bir anlamda kamu kuruluĢları kendi 

kendilerine rekabet etmektedirler. Böylece, sadece bir kamu kurulusu tarafından 

üretilip sunulan bir mal veya hizmetin pazarı, rekabetin olmadığı bir alandır. Hatta 

bu kurulusun statüsü ve hizmet sunması hükümet tarafından garanti altına alınmıĢ 

olabilir. Dolayısıyla, bu kamu kurulusunda çalıĢanlar maliyetlerin minimum seviyede 

tutulması için herhangi bir gayret göstermeyebilirler
84

. Kamu sektöründe öncelikli 

amaç hizmet götürmek, özel sektörde ise kar etmektir. Bu durum kar veren alanların 

özel sektör tarafından doldurulmasına karsın kar etme ihtimali olmayan veya kar 

marjı düĢük ancak sosyal devlet yaklaĢımı içerisinde vatandaĢa sunulması gereken 

hizmetlerin de kamu sektörü tarafından üstlenilmesine yol açmıĢtır
85

. 

 Bir diğer farklılık da mevzuat alanında kendini göstermektedir. Özel sektörde 

yapılacak isler çoğu zaman üst yöneticiler tarafından çalıĢanların da katılımı ile 

belirlenmektedir. Oysa kamu sektöründe bu durum kanun, tüzük ve yönetmeliklerle 

sabitlenmiĢ durumdadır. Dolayısıyla yeni yönetim tekniklerinden olan is geniĢletme, 

reorganizasyon, iĢ zenginleĢtirme gibi faaliyetleri kamu sektöründe birim bazında 

gerçekleĢtirmek çok zaman alıcı ve zor olmaktadır. 

Yukarıda belirtilmiĢ olan nedenlerden dolayı özel firmalar kamu kuruluĢlarına göre 

hemen her konuda çok daha dinamik ve genel anlamda çok daha profesyonel 

durumdadırlar. KuĢkusuz buna performans değerlendirme konusu da dâhildir. Kamu 

sektöründe çalıĢanlar anlamını dahi bilmedikleri ortak kriterlere göre tamamen 

amirlerinin görüĢleri doğrultusunda değerlendirilmektedir. Değerlendirme sonuçları 

gizli tutulmakta ve olumsuz Ģekilde değerlenmek istisna olmak üzere, çalıĢana hiçbir 
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surette performans geribildirimi yapılmamaktadır. 

Kamu sektöründe en geliĢmiĢ uygulamanın Türk Silahlı Kuvvetlerinde bulunduğu 

bilinmektedir. Halen TSK tarafından kullanılmakta olan sisteme göre personel iĢ 

analizinden yola çıkılarak hazırlanmıĢ yaklaĢık 50 farklı kritere göre değerlenmekte 

ve sonuçlar çalıĢanla paylaĢılmaktadır. Yani açık bir sistem mevcuttur. Kriterler 

birbirlerinin sağlamasını yapacak Ģekilde belirlenmiĢtir. Sicil amiri değerlendirmeyi 

yaparken herhangi bir puanlama yapmamakta, sadece değerlendirilen hakkındaki 

görüĢlerine en uygun olan seçeneği iĢaretlemektedir. Bir puanlama yapılmadığı için 

amirlerin kiĢisel düĢünceleri sonucu bilerek olumsuz değerlendirme yapmaları 

ihtimali önemli oranda azaltılmıĢ durumdadır. Ayrıca performans değerlendirme 

sonuçları personel ile paylaĢılmaktadır. TSK tarafından kullanılmakta olan 

performans değerlendirme sistemi hem değerlendirme kriterlerinin niteliği hem de 

sonuçların açık olması açısından diğer kamu kurum ve kuruluĢlarında kullanılan 

sistemlerden farklılık arz etmektedir
86

. 

3.1.3. Türk Kamu Kurumlarında Performans Değerlendirmenin Tarihçesi  

Ülkemizde insan kaynakları yönetiminin diğer fonksiyonları gibi performans 

değerlendirme de önce kamu kurumlarında kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Türkiye 

Cumhuriyeti‟nin kurulmasının ilk yıllarında özel sektördeki ekonomik faaliyetlerin 

çok sınırlı durumda olması nedeniyle Ġzmir Ġktisat Kongresi‟nde alınan kararlar 

doğrultusunda ekonomik kalkınmayı hızlandırmak amacıyla devletin ekonomik 

kurallara göre çalıĢacak organizasyonlar kurması kararlaĢtırılmıĢtır. Bugün faaliyette 

bulunan ve halen özelleĢtirme çalıĢmaları devam ettirilmekte olan devlete ait pek çok 

organizasyon da benzer amaçlarla kurulmuĢtur. Diğer bir deyimle organize olma / 

organizasyonlaĢma anlamındaki ilk faaliyetler devrin Ģartları gereği devlet 

kurumlarında baĢladığı için personel yönetimi de ilk olarak kamu kurumlarında 

gerçekleĢtirilmiĢtir
87

. 

Yapılan çalıĢmalar performans değerlendirmenin Türk kamu yönetiminde Osmanlı 

Devletinin son zamanlarından beri uygulana geldiğini göstermektedir. Ülkemizde bu 

alandaki ilk uygulamalar Osmanlı devletinin son zamanlarında yürürlüğe giren 15 

Mayıs 1914 tarihli “Sicil-i Ahval-i Memur Nizamnamesi” ile getirilmiĢtir. 
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Ülkemizde günümüze kadar gelen ilk yazılı performans değerlendirmesi ise 

Atatürk‟ün Ġsmet Ġnönü‟ye vermiĢ olduğu sicildir
88

. 

3.1.4. Türk Kamu Kurumlarında Sicil Raporlarının Kullanımı 

Ülkemizde kamu kesiminde çalıĢanların performans değerlendirmesinin esasları 657 

sayılı Devlet Memurları Kanunu‟nun (DMK) 109–123. maddeleri ile aynı kanunun 

121. maddesine dayanılarak çıkarılan 18/10/1986 tarih ve 19255 sayılı Resmi 

Gazetede yayımlanarak yürürlüğe giren Devlet Memurları Sicil Yönetmeliğiyle 

(DMSY) düzenlenmiĢtir. Buna göre, değerlendirme devlet memurlarının terfi, derece 

yükseltme, kademe ilerletme, emekliye ayırma, hizmetle iliĢkilerinin kesilmesi ve 

görev değiĢtirmelerinde baĢlıca dayanak olmaktadır
89

. DMK‟ nun 110. ve DMSY‟ 

nin 7. maddeleri her bir devlet memuru için bir sicil dosyası tutulması hükmünü 

düzenlemiĢtir. Bu sicil dosyasında;  

 Sicil amirlerince düzenlenen gizli sicil raporları, 

 Sicil not defterleri, 

 Mal beyannameleri, 

 Vali ve kaymakamlarca düzenlenen ek sicil raporları, 

Varsa müfettiĢ tarafından verilen denetleme raporları bulunur. Yukarıdaki belgelere 

ek olarak her devlet memurunun sicil dosyasında; memurun adı soyadı, kütük sıra 

numarası, doğum yeri ve tarihi, cinsiyeti, medeni hali, öğrenim durumu, bildiği 

yabancı diller ve derecesi, yaptığı lisansüstü eğitim, staj ve incelemeler, sınıf, derece 

ve kademesi, mecburi hizmetleri, adaylık ve asli memurluğa atanma ve ise baĢlama 

tarihi, derece ve kademe ilerlemeleri, imtihan baĢarı dereceleri, sınıf ve yer 

değiĢiklikleri, hizmet içi eğitim durumu, siciline iĢlenmek üzere kendisi tarafından 

verilen yayın ve eserleri, aldığı takdirname ve ödüller gibi bilgi ve belgeler bulunur. 

Özlük dosyaları memurların sicillerinin bir parçası olarak dikkate alınmaktadır. Sicil 

amirleri, sicil raporlarının doldurulması sırasında özlük dosyalarını inceleyebilirler
90

. 

DMSY‟nin 28. maddesi sicil dosyalarını inceleyebilecek diğer yetkilileri de 

belirlemiĢtir. Buna göre; baĢbakan, bakanlar, atamaya yetkili amirler, valiler, 

kurumların merkez teĢkilatının en üst yöneticileri, kaymakamlar, baĢında 
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bulundukları organizasyonda görevli tüm memurların sicil dosyalarını 

inceleyebilirler. Yukarıda sayılan kiĢilerden baĢka değerlendirilen devlet memurunun 

kendisi dâhil hiç kimse sicil raporlarını inceleyemez ve göremez. Yukarıda sayılan 

kiĢilerin de bu konuda mutlak gizliliğe riayet etmeleri, edindikleri bilgileri 

açıklamamaları Ģarttır. Bu esaslara uymadıkları belirlenenler 657 sayılı kanuna göre 

cezalandırılmakla birlikte bir daha aynı görevde çalıĢtırılamazlar
91

. 

Memurların değerlendirilmeleri, birinci, ikinci ve gerektiğinde üçüncü sicil amirleri 

tarafından yılda bir kez olmak üzere her yılın Aralık ayının ikinci yarısında sicil 

raporlarının doldurulması suretiyle yapılmaktadır. Birinci sicil amiri, memurun ilk 

yöneticisi, ikinci sicil amiri ise memurun bulunduğu kurumun üst yöneticisidir. 

Memurların değerlendirilmesinin Aralık ayının ikinci yarısında yapılması ve bu 

sürenin yasal olarak bağlayıcı olması nedeniyle, sicil amirleri, sicil vermekle 

yükümlü olduğu personele aynı zamanda ya da kısa bir süre içerisinde sicil vermek 

zorunda bırakılmıĢlardır. Bu da, sicil amirlerinin değerlendirme döneminde diğer 

iĢlerini bırakarak sicil verme ile uğraĢmak zorunda kalmalarına ya da tam tersi olarak 

değerlendirme iĢlemini özen göstermeden yapmalarına neden olmaktadır.  

Daha önce de belirtildiği gibi performans değerlendirmesi, baĢarı kriterlerinin 

belirlenmesi, bu kriterler doğrultusunda yöneticiler tarafından çalıĢanların 

performansının izlenmesi, resmi değerlendirmenin yapılarak sonuçların 

değerlendirilmesi, elde edilen sonuçlar doğrultusunda yönetsel kararlar alınması 

sürecini ifade etmektedir. Bu açıdan bakıldığında, ülkemizde kamu yönetiminde 

sadece resmi değerlendirmenin yapıldığını söylemek yanlıĢ olmayacaktır. Diğer bir 

deyiĢle, değerlendirme sistemi ile sistemin asıl amacı arasında bir iliĢki 

kurulmamıĢtır. Değerlendirme sadece bir tespit iĢlemi olarak kalmaktadır. 

Yılda bir kere yapılan değerlendirmenin sadece belleğe dayanılarak ve değerlendirme 

kriterlerine göre somut davranıĢlar göz önünde bulundurulmadan, genellikle 

değerlendirenin o andaki ruh haline göre yapılması kaçınılmaz olmaktadır. Diğer 

yandan, yöneticiler çalıĢanlarını toplu olarak değerlendirdiğinden tüm personele 

ortalama bir not verme eğilimi ağır basmaktadır. 

Bir memur hakkında sicil raporu doldurulabilmesi için memurun ilgili sicil amiri 

yanında en az 6 ay çalıĢmıĢ olması gereklidir. Sicil amirlerinin hiçbirinin 
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bulunmaması ya da sicil verecek süre görevde kalmamaları durumunda sonradan 

göreve atananlar 3 aylık süre geçince sicil raporu doldurabilirler. Bu durumun da 

gerçekleĢmemesi halinde ise sicil raporu düzenleme döneminde üç aydan az 

olmamak üzere memurla en fazla çalıĢan sicil amiri sicil raporunu doldurur. Ancak 

memur hakkında sicil raporu doldurulmasının imkânsız olması halinde bir defaya 

mahsus olmak üzere geriye doğru 3 yılın sicil not ortalaması esas alınır. 

Aday memurlarının sicil raporları, iĢe baĢladıkları tarihi izleyen birinci yılın 

dolmasını müteakip 15 gün içinde doldurulur. Bir yıldan çok iki yıldan az adaylığa 

tabi tutulan memurların ikinci sicilleri adaylıklarının kaldırılmasının söz konusu 

olduğu tarihte, adaylıkları iki yıl süren memurların ikinci sicilleri ise ikinci yılın 

dolmasını müteakip 15 gün içinde doldurulur. 

Sicil raporlarının doldurulmasında puanlama sistemi esas alınmıĢtır. Sicil amirleri, 

sicil raporlarında memurları genel durum ve davranıĢlar, mesleki yeterlilik, yönetsel 

yeterlilik ve yurt dıĢı görev yeterliliği kategorilerinde, her kategorinin içerdiği öğeleri 

de dikkate alarak 100 tam puan üzerinden değerlendirir ve bu sorulara verdikleri 

notların toplamını soru sayısına bölerek memurun sicil notunu belirler. Buna göre 

sicil notu ortalaması 60–75 arasında olanlar “orta”, 76–89 arasında olanlar “iyi”, 90–

100 arasında olanlar “çok iyi” derecede baĢarılı, not ortalaması 59 ve daha düĢük 

olanlar ise “olumsuz” sicil almıĢ sayılırlar. 

Kamu kurumları arasında, yürütülen hizmetlerin çeĢitliliği ve farklılığı göz önüne 

alınarak sicil sistemine esneklik kazandırılması açısından sicil raporunun mesleki 

yeterlilik bölümüne kurumlara Devlet Personel BaĢkanlığının olumlu görüĢünün 

alınması Ģartıyla ihtiyaç duydukları ölçüde soru ekleme hakkı verilmiĢtir. Bu 

durumda ek sorular da 100 puan üzerinden değerlendirilecektir. 

Sicil amirleri, sicil raporunu doldururken değerlendirdikleri memura vermiĢ oldukları 

notun yanında bir de genel durum ve davranıĢları bakımından kiĢilik 

değerlendirmesine tabi tutarlar. Bu değerlendirmede memurun dıĢ görünüĢ, zekâ ve 

kavrama yeteneği, dürüstlük, sır saklama, alkol, kumar gibi alıĢkanlıklar, yalan 

söyleme, dedikodu yapma, kin tutma gibi kötü huy ve davranıĢları göz önünde 

bulundurulur. 

Memurların sicil notu, birinci ve ikinci sicil amirlerince verilen notların aritmetik 

ortalamasına göre belirlenmektedir. Ancak birinci ve ikinci sicil amirince verilen 
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notların arasında 10 ya da daha fazla fark olması ya da herhangi birisince olumsuz 

sicil verilmesi halinde üçüncü sicil amirinin kanaatine baĢvurulur ve üçüncü sicil 

amirinin değerlendirmesi esas alınır.  

Sicil raporlarının doldurulmasında veya muhafazasında gizlilik esastır. Ancak, 

olumsuz sicil alan memurlar, bu duruma neden olan kusur ve eksikliklerini 

gidermeleri için atamaya yetkili amirler tarafından gizli bir yazı ile uyarılırlar. Üst 

üste iki defa olumsuz sicil alan memurlar baĢka bir sicil amirinin emrine atanırlar, 

burada da olumsuz sicil almaları halinde memuriyetle iliĢikleri kesilir.  

24.10.2003 tarih ve 25269 sayılı Resmi Gazete‟de yayımlanarak yürürlüğe giren 

4982 sayılı Bilgi Edinme Hakkı Kanunu‟nun 25‟inci maddesinde “Kurum ve 

kuruluĢların, kamuoyunu ilgilendirmeyen ve sadece kendi personeli ile kurum içi 

uygulamalarına iliĢkin düzenlemeler hakkındaki bilgi veya belgeler, bilgi edinme 

hakkının kapsamı dıĢındadır. Ancak, söz konusu düzenlemeden etkilenen kurum 

çalıĢanlarının bilgi edinme hakları saklıdır.” Ģeklinde düzenlemeye yer verilmiĢ, yine 

bu kanuna göre oluĢturulan Bilgi Edinme Değerlendirme Kurulu‟nun almıĢ olduğu 

05/07/2004 tarih ve 2004/12 sayılı kararla (Ek–2) 4982 sayılı Kanun ile çeliĢen 

DMSY hükümlerinin uygulanmasında özlük dosyaları ve sicil raporlarının üçüncü 

kiĢilere karĢı yine gizlilik prensibi içinde muhafazasının gerektiği, ancak ilgili kamu 

görevlisine karĢı 4982 sayılı Kanun çerçevesinde açık olmasının gerektiğine 

hükmedilmiĢtir. Bu Ģekilde, kısmen de olsa sisteme açıklık kazandırılmıĢtır. 

ġu halde personelin bizzat kendi talebi olmadığı takdirde, personelin sadece yetersiz 

sicil alması halinde bundan haberi olmakta, aksi halde sicil raporunda belirlenmiĢ 

kriterler konusunda, göstermiĢ olduğu baĢarı durumu, eksik ve hatalı yönleri, hangi 

alanlarda eğitime ihtiyacı olduğu gibi konularda bilgi sahibi olamamaktadır. 

Dolayısıyla, sicil raporundaki baĢarı derecesinin ilgili personele bildirilmesinin 

sadece Ģekli olarak açıklığı ifade ettiği söylenebilir.  

Gerçekten de performans değerlendirme sonuçlarının açıklanması, personelin hangi 

konularda baĢarılı ya da baĢarısız olduğunu öğrenmesini, böylece yetersizliklerini 

görerek kendisini geliĢtirme yönünde harekete geçmesini sağlayabilir. Bunun 

yanında değerlendirme sürecinde yapılabilecek hataların belirlenerek düzeltilmesine 

olanak tanınır. 

Son altı yıllık sicil notu ortalaması doksan ve daha yüksek olan memurlara aylık 
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derecelerinin yükseltilmesinde dikkate alınmak üzere bir kademe ilerlemesi 

uygulanmakta, bunun yanında öğrenim durumları, hizmet sınıfları ve görev unvanları 

itibariyle azami yükselebilecekleri derecelerin dördüncü kademesinden aylık almaya 

hak kazanan ve son altı yıllık sicil notu ortalaması doksan ve daha yukarı 

bulunanlardan son sicil notu olumlu olanlar kazanılmıĢ hak aylıkları kadro Ģartı 

aranmaksızın bir üst dereceye yükseltilmektedirler. 

Son altı yıllık sicil not ortalaması doksan (90) ve üzerinde olan personele bir kademe 

ilerlemesi uygulanması da çalıĢanların kuruma değil, üstlerine ve amirlerine karĢı 

sorumluluk ve kiĢisel bağlılık duymasına, onlarla iyi geçinme ve iyi iliĢkiler kurma 

çabasının en önemli amaç haline gelmesine neden olmaktadır. 

Bulunduğu birimde baĢarısızlığı ya da yetersizliği nedeniyle görev yeri değiĢtirilen 

çalıĢanın sicil raporları incelendiğinde, çok iyi sicil aldığı görülebilmektedir. Bu, 

yöneticilerin ya gerekli geri beslemeyi yapmadıkları ya da objektif bir 

değerlendirmede bulunmadıkları sonucunu ortaya çıkarmaktadır. Özel sektörle 

karĢılaĢtırıldığında kamu yönetiminde performansı ölçme ve değerlendirmenin çok 

daha zor olduğu bir gerçektir. Özel sektörde objektif performans standartları ile 

(zaman, miktar, kalite, maliyet standartları) çalıĢanların sergiledikleri performansları 

daha kolay değerlendirme imkânı varken, asıl amacı halka hizmet sunma olan kamu 

kurumlarında, ortaya konan hizmetin ne ölçüde amacı gerçekleĢtirdiğini ya da halkı 

ne oranda tatmin ettiğini, hizmet üretme ve sunma sürecinde çalıĢanların bu sürece 

katkılarının ne oranda olduğunu tespit etmek oldukça zordur. Zaten, Türk kamu 

yönetim yapısında geleneksel yönetim anlayıĢının oldukça etkili olduğu göz önüne 

alındığında, çalıĢanların ürettikleri hizmetten ziyade üst ve amirleri tarafından verilen 

emirleri yerine getirmelerinin genellikle performanslarının olumlu olması için yeterli 

olduğunu söylemek yanlıĢ olmayacaktır. 

ġu haliyle, Türk Kamu Yönetim sisteminde uygulanan performans değerlendirme 

sisteminin, iyi eleman ile kötü elemanın birbirine karıĢmasına, kötü elemanların 

elimine edilememesine, iyi elemanların kötü niyetlerle haksızlığa uğratılmasına ve 

iyi elemanların yeterince motive edilmemesine yol açtığı söylenebilir
92

.  

                                                           
92

 C. Cihan Küçük, “Emniyet TeĢkilatında Sicil Raporlarının Önemi ve Alternatif Bir Değerlendirme 

Önerisi”, Polis Dergisi, s. 23 (2000): 314. 
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3.2. Emniyet TeĢkilatında Performans Değerlendirme 

3.2.1. Emniyet TeĢkilatının Yapısı 

3.2.1.1. Emniyet TeĢkilatının Organizasyon Yapısı 

Türk polis teĢkilatı merkezi yönetimin bir parçasıdır. ĠçiĢleri Bakanlığı içerisinde bir 

genel müdürlük olarak örgütlenmiĢtir. TaĢrada ise anayasal dayanağı olan yetki 

geniĢliği ilkesine göre valiliklere bağlı il müdürlüğü seklinde örgütlenmiĢtir. ġekil 

3‟de verilen örgütlenme genel anlamda hizmete dayalı veya diğer açılardan verilen 

bir örgütlenme olmayıp sadece teĢkilattaki kimin kime bağlı olduğunu göstermek 

amacıyla verilmiĢ bir örgüt Ģemasıdır. Bunun dıĢında Emniyet TeĢkilatı değiĢik 

açılardan çok daha detaylı ve kapsamlı sema ile gösterilebilir. Üstlerin kendilerinin 

emrinde çalıĢan personelin performansının değerlendirilmesi noktasında ast üst 

bağlantısını göstermek amacıyla genel bir örgütlenme yapısı verilmiĢtir.  

Dolayısıyla aĢağıda teĢkilatın yapısını genel olarak veren Ģekil performans 

değerlendirmesinin hangi aĢamalarda kimler tarafından yapılabileceğini göstermek 

içindir ve bu Ģeklin emniyet teĢkilatının iĢlevsel ve yapısal tam bir Ģemasını vermek 

amacı yoktur. Böylece hangi amir hangi seviyede kime bağlıdır konusu açıklığa 

kavuĢmaktadır. Örneğin, bir karakolun veya büronun ne kadar çalıĢtığı veya baĢarılı 

olduğu ve o karakol veya bürodaki personelin performansının ne kadar olduğu önce 

karakol veya büro amiri tarafından değerlendirilir. Daha sonra hem o amir hem de 

karakol hakkında, bağlı oldukları yönetici tarafından performans değerlendirmesi 

yapılır
93

.  

Ayrıca Emniyet TeĢkilatındaki eğitim kurumları da bu hiyerarĢik yapı içerisinde 

doğrudan merkez teĢkilatına bağlı olmak üzere örgütlenmiĢlerdir. Bu noktada 

üniversite haline getirilen Polis Akademisi (Güvenlik Bilimleri Fakültesi) ve ona 

bağlı Polis Yüksekokulları doğrudan Genel Müdüre bağlıdırlar. Merkez 

teĢkilatındaki bazı daire baĢkanlıkları da doğrudan Genel Müdüre bağlıdırlar. Son 

olarak bir denetleme ve araĢtırma birimi olan TeftiĢ Kurulu ile AraĢtırma Planlama 

Koordinasyon uzmanları da doğrudan Genel Müdüre bağlı olarak çalıĢmaktadırlar
94

. 

 

                                                           
93

Ġsmail GüneĢ, “Kamu Yönetiminde Performans Değerlendirme ve Emniyet TeĢkilatında 

Uygulaması” (Yüksek Lisans Tezi, Uludağ Üniversitesi, 2006), 77-78.  
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MERKEZ TEġKĠLATI 

Emniyet Genel Müdürlüğü 

(Genel Müdür) 

Genel Müdür Yardımcılıkları 

(Genel Müdür Yardımcıları) 

Daire BaĢkanlıkları 

(Daire BaĢkanları) 

ġube Müdürlükleri 

(ġube Müdürleri) 

Bürolar 

(Büro Amirleri- Komiser Yardımcısı, Komiser, BaĢkomiser) 

ġekil 3: Merkez TeĢkilatı 

Hasan Hüseyin Çevik, “Polis TeĢkilatında Performans Yönetimi”, Polis Bilimleri Dergisi, c.2, s. 

7–8, (Ankara, 2001): 238. 

3.2.1.2. Emniyet TeĢkilatının Performans Değerlendirmesi Açısından Genel 

Örgütlenmesi 

Ülkemizde emniyet teĢkilatı kuruluĢ, görev ve yetkilerini genel itibariyle birkaç 

temel yasadan almaktadır. Bu yasalar Ģöyle sıralanabilir; 2559 Sayılı Polis Vazife ve 

Salahiyet Kanunu, 3201 Sayılı Emniyet TeĢkilat Kanunu, 5237 Sayılı Türk Ceza 

Kanunu, 5271 Sayılı Ceza Muhakemesi Kanunu. Bunun yanında polise yetki ve 

görev veren çeĢitli yasalar vardır.  

ġekil 4: TaĢra TeĢkilatı 

   Çevik, age, 239. 

Emniyet teĢkilatındaki bütün birimlerde aynı süreç kullanılabilir. Diğer bir ifadeyle 

aynı süreci bir daire baĢkanı veya bir karakol amiri kendi emrinde çalıĢan personel 

üzerinde uygulayabilir. Ġkinci olarak örgütsel performansın ölçülmesi ve 

değerlendirilmesi bağlamında emniyet teĢkilatındaki birimlerin, örneğin daire 

baĢkanlıklarının, il müdürlüklerinin veya karakolların belli bir dönem sonundaki bir 

emniyet birimi olarak performansının ne olduğu konusu ele alınacaktır. Böylece 

TAġRA TEġKĠLATI 

Ġl Emniyet Müdürlüğü 

(Ġl Emniyet Müdürü) 

Ġl Müdür Yardımcılıkları 

(Ġl Müdür Yardımcıları) 

ġube Müdürlükleri, Ġlçe Müdürlükleri ve Amirlikleri 

(ġube Müdürleri) 

Polis Merkezleri (Karakollar) Bürolar 

(Karakol ve Büro Amirleri- Komiser Yardımcısı, Komiser, BaĢkomiser) 
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klasik anlamda sicil doldurma yöntemi ile sadece personelin göreceli 

değerlendirilmesinin yapıldığı mevcut sistemden farklı olarak hem personelin gerçek 

çalıĢma gücü hem de bununla beraber içinde bulundukları emniyet birimlerinin 

performansı değerlendirilebilecektir. Sonuçta eldeki mevcut parasal, insan ve diğer 

kaynaklarla istenilen en üst düzeyde amaçlara ulaĢılıp ulaĢılmadığı ortaya 

konabilecektir
95

. 

3.2.2. Emniyet TeĢkilatında Personelin Performansının Ölçülmesi ve 

Değerlendirilmesi Süreci 

3.2.2.1. Sicil Amirlerinin Belirlenmesi ve Sorumlulukları 

DMK‟nun 112. maddesi ve DMSY‟nin 30.maddesi gereğince Emniyet Genel 

Müdürlüğü 02.01.1987 tarihinde “Emniyet TeĢkilatı Mensuplarının Sicil Raporlarını 

Düzenlemeye Yetkili Amirleri Belirleyen Yönetmeliği yürürlüğe koyarak sicil 

amirlerini belirlemiĢtir. Emniyet Müdürlüğü makamına doğrudan bağlı olmayan 

birimlerde çalıĢan personelin 1. sicil amiri ġube Müdürü, 2. sicil amiri de Emniyet 

Müdürüdür. 

DMSY‟ nin 19. maddesi sicil amirlerinin yaptıkları performans değerlendirmeden 

sorumlu olmaları hükmünü düzenlemektedir. Buna göre sicil amirleri sicil raporlarını 

itinalı, doğru ve tarafsız bir Ģekilde düzenlerken; devlete sadakat ve bağlılığı, 

memuriyet sıfatının gerektirdiği Ģeref ve itibar ile hizmetlerin hızlı ve ekonomik bir 

Ģekilde yürütülmesini, güvenilir ve yetenekli memurların yükselmelerini, diğerlerinin 

ise kamu hizmetlerinden uzaklaĢtırılmaları gerektiğini esas alır. 

3.2.2.2. Sicil Raporu 

DMSY‟nin sonunda yer alan ve emniyet teĢkilatını da kapsayan tüm devlet 

memurlarının performanslarının belirlenmesi için kriterleri içeren Devlet Memurları 

Sicil Raporu dokuz bölümden oluĢmaktadır. Bu bölümler kısaca açıklanacak olursa; 

Birinci Bölüm: 

Devlet memuruna ait isim, doğum yeri ve tarihi, görevi, sicil numarası ve sicil 

raporunun ait olduğu yıl gibi temel bilgilerin girildiği bölüm ve fotoğraf karesi 

bulunmaktadır. 
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 Çevik, age, 234. 
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Ġkinci Bölüm: 

Değerlendirme iĢlemini yapacak sicil amirlerinin performans değerlendirmesini ne 

Ģekilde yapacaklarına dair DMSY‟ nin 16. maddesinin yazılı olduğu bölümdür. Buna 

göre sicil notu ortalaması; 

 0‟dan 59‟a kadar olanlar Yetersiz, 

 60‟dan 75‟e kadar olanlar Orta, 

 76‟dan 89‟a kadar olanlar Ġyi, 

 90‟dan 100‟e kadar olanlar da Çok Ġyi, 

sicil almıĢ sayılırlar. 

Üçüncü Bölüm: 

Devlet Memurunun Genel Durum ve DavranıĢlarının Değerlendirilmesi baĢlıklı 

“ġahsiyet Değerlendirmesi” bölümüdür. Burada DMSY‟ nin 17. maddesi gereğince 

her 3 sicil amiri de değerlendirilen devlet memuru hakkında genel düĢüncelerini 

kompozisyon metodu ile doldururlar. Bu bölümde yapılan olumsuz değerlendirmeler, 

değerlendirmeye neden olan olay veya olayların tarih ve yeri belirtilerek 

detaylandırılmalıdır. Burada devlet memurunun dıĢ görünüĢü (kılık-kıyafet), zekâ 

derecesi, kavrayıĢ kabiliyeti ve azim, sebatkârlık, dürüstlük, sır saklamada 

güvenilirlik ve hakla iliĢkilerdeki baĢarısı “çok iyi-iyi-zayıf” seklinde 

değerlendirilmektedir. Ayrıca alkol, kumar ve benzeri alıĢkanlıkları devlet 

memuriyetiyle bağdaĢmayacak ölçüde sürdürme halleri “vardır-yoktur” Ģeklinde 

belirtilmektedir.  

Dördüncü Bölüm:  

“Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti Hakkındaki Notları”nı içeren 

“Görevde Gösterilen BaĢarının Değerlendirilmesi” bölümüdür. Bu alanda Emniyet 

TeĢkilatında uygulanmakta olan toplam 13 (11+2=13) adet performans kriteri 

bulunmaktadır. Bunlar; 

 Sorumluluk duygusu, (Görev ve yetki alanına giren isleri kendiliğinden, 

zamanında ve doğru yapma, takip edip sonuçlandırma alıĢkanlığı) 

 Görevine bağlılığı, iĢ heyecanı, teĢebbüs fikri, 

 Mesleki bilgisi, yazılı ve sözlü ifade kabiliyeti, kendini geliĢtirme ve yenileme 

gayreti, 



56 

 

 Ġntizam ve dikkati, 

 ĠĢbirliği yapmada ve değiĢen Ģartlara, görevlere uymada gösterdiği baĢarı, 

 Tarafsızlığı, (Görevini yerine getirirken dil, ırk, cins, siyasi düĢünce, felsefi inanç, 

din mezhep farklılıklarından etkilenmeme) 

 Amirlerine, mesai arkadaĢlarına, is sahiplerine tutum ve davranıĢı, 

 Ġnsan haklarına saygısı, (Ġnsanların kiĢiliğine ve haklarına saygı gösterme, hiç 

kimseye insanlık onuruyla bağdaĢmayan muamelede bulunmama) 

 Disipline riayeti, 

 Görevini yerine getirmede çalıĢkanlığı, kabiliyeti ve verimliliği, 

 YurtdıĢı görevlerde temsil yeteneği, mesleki ehliyet ve yabancı dil bilgisi, (Sadece 

yurtdıĢı teĢkilatı olan kurumlar için) 

Sicil amirleri yukarıda belirtilen her bir kriter için değerlendirme yaparak 100 

üzerinden bir puan verirler. DMSY‟ nin 16. maddesi uyarınca hizmet özelliklerinin 

gerektirmesi ve Devlet Personel BaĢkanlığının olumlu görüĢünün alınması kaydıyla 

soru ekleyebilirler. Emniyet Genel Müdürlüğü de bu maddeye dayanarak aĢağıdaki 

iki kriteri sicil formuna eklemiĢtir; 

 Araç, gereç, silahına bakımı ile muhafazası ve bunları lüzumlu zamanlarda 

kullanma yeteneği ile silah atıĢ kabiliyeti 

 Tavassuta düĢkün olup olmadığı. 

BeĢinci Bölüm:  

Yalnızca yönetici durumundaki devlet memurları için doldurulan “Sicil Amirlerinin 

Yöneticilik Ehliyeti Hakkındaki Notlar” bölümüdür. Burada da sekiz adet 

performans kriteri bulunmaktadır. Bunlar; 

 Zamanında doğru ve kesin karar verme kabiliyeti, 

 Planlama, organizasyon ve koordinasyon kabiliyeti, 

 Temsil ve müzakere kabiliyeti, 

 Takip, denetim ve örnek olma kabiliyeti, 

 Mevzuat ve teknolojik geliĢmelere intibak kabiliyeti, 

 Maiyetindekileri değerlendirme ve yetiĢtirmedeki baĢarısı, 

 ĠĢ hâkimiyeti, kendine güveni, 

 Sosyal ve beĢeri münasebetleri 
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Sicil amirleri bu bölümü sadece üst, orta ve alt kademe için aynen üçüncü bölümde 

olduğu gibi doldururlar. Her bir kriter için 100 üzerinden puanlama yapılır. 

Altıncı Bölüm: 

 Sadece yurtdıĢı teĢkilatı bulunan kurumların (örneğin DıĢiĢleri Bakanlığı, Emniyet 

Genel Müdürlüğü, T.S.K gibi) yurtdıĢında çalıĢan veya çalıĢacak olan devlet 

memurları hakkında doldurulan “Sicil Amirlerinin Yurt DıĢında Görevli Memurun 

Ehliyeti Hakkındaki Notları (Ülkeyi Temsilde ve Menfaatlerini Korumada Gösterilen 

BaĢarının Değerlendirmesi)” bölümüdür. Burada da toplam 5 adet performans kriteri 

vardır. Bunlar; 

 Yabancı dil bilgisi, 

 Gerekli ve yararlı iliĢkileri kurma ve geliĢtirmedeki baĢarı, 

 Ülke menfaatlerini korumada gösterilen hassasiyet, 

 Temsil icaplarını yerine getirmedeki baĢarısı, 

 Görevli olduğu ülkelerin Ģartlarına uyum kabiliyeti, Türk ülkü ve kültürüne 

bağlılığı 

Burada da diğer bölümler gibi her bir kriter ayrı ayrı 100 üzerinden puanlanarak 

değerlendirilir. 

Yedinci Bölüm:  

Her bir sicil amirinin vermiĢ olduğu sicil puanlarının toplamını değerlendirdikleri 

kriter sayısına bölerek elde ettikleri ortalama sicil notlarının yazıldığı bölümdür. 

Sekizinci Bölüm:  

Sicil raporlarını muhafazaya yetkili birimler tarafından doldurulan ve her iki veya üç 

sicil amirinin vermiĢ oldukları sicil notlarının genel ortalamalarının yazıldığı ve 

değerlendirilen devlet memurunun baĢarı derecesinin belirtildiği bölümdür. 

Dokuzuncu Bölüm:  

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

imzalarlar. 
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3.2.2.3. Performansın Ölçülmesinde Sicil Raporlarının Kullanılması ve 

Doldurulması 

Emniyet TeĢkilatı‟nda sicil raporları her yılın Aralık ayının ikinci yarısı içinde en geç 

31 Aralık günü çalıĢma saati sonuna kadar doldurularak sicil raporlarını muhafaza 

edecek yetkili makama teslim edilir. 

Aday memurların sicil raporları ise baĢladığı tarihi takip eden ilk yılın dolmasından 

sonraki 15 gün içinde doldurulur. 

Sicil raporlarını süresi içinde doldurmayan veya süresi geçtikten sonra ilgililere 

teslim eden sicil amirleri hakkında idari soruĢturma açılır
96

. Ancak süresi geçtikten 

sonra doldurulan sicil raporlarının da geçerli olacağına dair DanıĢtay kararı 

mevcuttur
97

. 

Sicil raporu düzenlenecek polis memurlarının, değerlendirmelerini yapacak sicil 

amirlerinin yanında en az 6 ay süreyle çalıĢmıĢ olmaları Ģarttır. Bu süreye birlikte 

çalıĢılmakta iken alınmıĢ olan izin ve eğitimde geçen süreler ile sağlık kurulu 

raporuna dayanan hastalık izinleri dâhildir. Ancak bu durumda sicil amirinin yanında 

en az 3 ay fiilen çalıĢmıĢ olmak Ģarttır. Yukarıda belirtilen nedenlerin sicil raporunun 

doldurulmasına imkân vermeyecek kadar uzun sürmesi halinde, bir defaya mahsus 

olmak üzere geriye doğru en çok üç yılın sicil puanı ortalaması esas alınır
98

. 

Bir görevde 6 ay ve daha fazla süreyle çalıĢıp baĢka göreve atanan polis 

memurlarının sicil raporları, bunların atanmadan önceki sicil amirlerince, ayrıldıkları 

tarihten itibaren 15 gün içerisinde doldurulur
99

. Doldurulan sicil raporları aynı süre 

içinde yeni görev yerlerine gönderilmek üzere ilgili makamlara teslim edilir
100

. 

Sicil amirleri, sicil raporunun memurların mesleki, yöneticilik ve yurtdıĢı 

görevlerdeki yetkinliklerinin belirlenmesini sağlayan soruların her birini, ihtiva 

ettikleri unsurları esas almak suretiyle 100 tam not üzerinden değerlendirir ve 

sorulara verdikleri notların toplamının soru sayısına bölünmesi sureti ile memurların 

sicil notu ortalaması bulunur ve buna göre sicil notu ortalaması; 
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 Devlet Memurları Sicil Yönetmeliği, Md. 12. 
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 Orhan Pirler, “Devlet Memurları Sicil Yönetmeliği ve Uygulaması” ĠçiĢleri Bakanlığı Türk Ġdare 

Dergisi, s.376 (Eylül, 1987): 23. 
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 DMSY, Md. 13, 14. 
99

 DMSY, Md. 14. 
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 60‟dan 75‟e kadar olanlar Orta, 

 76‟dan 89‟a kadar olanlar Ġyi, 

 90‟dan 100‟e kadar olanlar da Çok Ġyi, 

derecede baĢarılı olmuĢ ve olumlu sicil notu almıĢ sayılırlar. 59 ve aĢağı not alanlar 

ise yetersiz görülmüĢ ve olumsuz sicil almıĢ sayılırlar. Sicil notu hesaplanırken 

kesirli sayılar tam sayıya tamamlanır
101

. Sicil raporları herhangi bir silinti ve kazıntı 

yapılmaksızın doldurulur. Fazla ve yanlıĢ yazılan kelime veya notlar okunulacak 

Ģekilde üzeri çizilerek doğrusu yazıldıktan sonra imzalanır. Sicil amirleri 16. madde 

uyarınca belirleyecekleri sicil notunu kendileri hesaplayarak sicil raporunun ilgili 

bölümüne yazarlar
102

. 

DMSY‟ nin 12. ve 27. maddeleri gereği Türk Kamu Kurum ve KuruluĢlarında sicil 

raporları gizli olarak düzenlenmektedir. Bu maddeler Emniyet TeĢkilatını da 

kapsamaktadır. Gizli sicil raporlarının zamanında doldurulmasından kurumların 

özlük isleriyle görevli bölümleri veya bu iĢle görevlendirilen devlet memurları 

sorumludurlar. 

Bu konuda görevli birim veya memurlar, kendilerine teslim edilen gizli sicil 

raporlarını, 15 gün içinde sicil amirlerinin not ve düĢüncelerini içeren bölümler 

dıĢında her yönü ile inceleyerek belirledikleri eksikliklerin giderilmesini sağlarlar. 

Bu iĢle görevlendirilenlerin gizliliğe riayetleri, edindikleri bilgileri açıklamamaları 

Ģarttır
103

. 

3.2.2.4. Değerlendirmede Kullanılan Yöntem 

Emniyet TeĢkilatı personelinin performans değerlendirmesi DMK‟nun 109 ile 123. 

maddeler arasındaki kısmı içeren 6. Bölümde düzenlenen hükümlere göre 

yapılmaktadır. Performans değerlendirme yöntemlerinden geleneksel değerlendirme 

skalaları veya diğer ismiyle grafiksel değerlendirme skalaları kullanılmaktadır
104

. 

ÇalıĢanların performansı, daha önceden belirlenmiĢ olan kriterler doğrultusunda 

ölçülmektedir. Polis memurlarının performans değerlendirme kriterleri sicil 

raporunda 3 ayrı bölümde değerlendirilmektedir. Bu bölümler: 
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 ġahsiyet (kiĢilik) değerlendirmesi, 

 Görevdeki baĢarının değerlendirilmesi, 

 Yöneticilik yeterliliğinin değerlendirilmesi, 

baĢlıklarından oluĢmaktadır. 

657. sayılı DMK‟na tabi devlet memurlarının, kendi iç hizmet kanunu bulunanlar 

hariç olmak üzere, tamamı DMSY‟nin ekinde bulunan Sicil Raporu formunda yer 

alan kriterler üzerinden değerlendirilmektedir. Değerlendirme kriterleri arasında 

herhangi bir ağırlıklandırma iĢlemi yapılmamaktadır
105

. 

Performansının ölçülmesi için kullanılmakta kriterler 100 puan üzerinden 

değerlendirilmektedir. Her bir kriter için verilmiĢ puanlar toplanarak çıkan rakam 

değerlendirmede dikkate alınmıĢ kriter sayısına bölünmektedir
106

. 

Sicil notu ortalaması sicil raporlarının kullanılması ve doldurulması bölümünde 

anlatıldığı üzere, 59 ve aĢağısı olanlar yetersiz, 60‟dan 75‟e kadar olanlar orta, 

76‟dan 89‟a kadar olanlar iyi, 90‟dan 100‟e kadar olanlar çok iyi olarak baĢarılı 

olmuĢ ve olumlu sicil notu almıĢ sayılırlar.  

Buradan da değerlendirmede dörtlü skalanın kullanıldığı görülmektedir. 

Birinci ve ikinci sicil amirlerince yapılan değerlendirmelerin memurun sicilinin 

olumlu veya olumsuz olmasına tesir etmesi veya ortalama sicil notu aralarında 10 

veya daha fazla fark olması halinde varsa üçüncü sicil amirinin kanaatine müracaat 

edilir ve üçüncü sicil amirinin değerlendirmesi esas alınır
107

. 

3.2.2.5. Personel Durum Ve DavranıĢlarının Değerlendirilmesi 

Sicil amirleri sicil raporunu doldurdukları her memurun genel durum ve davranıĢları 

hakkındaki düĢüncelerini (Ģahsiyet değerlendirmesi) belli bir skalaya veya 

ortalamaya bağlı olmaksızın doldururlar.  

Bu bölüm tespit edilebilen iyi veya kötü alıĢkanlıklar ile kabiliyetler dikkate alınarak 

doldurulur
108

. Sicil amirlerinin performans değerlendirmesi yaptığı memuru 

hakkındaki olumlu veya olumsuz düĢüncelerini açık ve gereğine göre kısa veya 

ayrıntılı olarak yazmaları gerekmektedir. Sicil amirlerinin memurların genel durum 
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ve davranıĢları hakkındaki düĢünceleri not takdirlerinde dikkate alınır
109

. 

3.2.2.6. Değerlendirme Periyodu 

Performans değerlendirme yıllık olarak yapılmakta ve Sicil Raporlarının her yılın 

Aralık ayının ikinci yarısında doldurulması gerekmektedir. Ancak kamu kurum ve 

kuruluĢlarınca veya kamu iktisadi teĢekküllerince bir yıldan az süre ile sözleĢmeli 

personel istihdam edilmesi durumunda bu personelin performans değerlendirmesi 

sözleĢmelerinin tamamlanmasına 1 ay kalınca yapılmaktadır
110

. 

3.2.2.7. Performans Değerlendirme Sonuçlarının Kullanımı 

657 sayılı DMK‟ nun 117 ve 118. maddeleri ve DMSY‟ nin 21, 22 ve 23. maddeleri 

dönemsel performansının yetersiz olduğu değerlendirilen devlet memurları ile ilgili 

olarak yapılacak iĢlemleri, buna itiraz hakkını ve bu hakkı kullanma yollarını 

düzenlemektedir.  

Yapılan performans değerlendirmesinde yetersiz olduğu değerlendirilen polis 

memurları, bu duruma sebep olan kusur ve eksikliklerini gidermeleri için gizli sicil 

raporlarının görevli makamlara teslimini takiben bir ay içerisinde atamaya yetkili 

amirce gizli bir yazı ile uyarılır
111

. Bu konudaki uyarma iĢi atamaya yetkili amirlere 

verilmiĢtir
112

. 

Atamaya yetkili makam illerde ilgili kamu kurulusunun il müdürü veya bölge 

müdürüdür. Örneğin Ġl Emniyet Müdürlüklerinde atamaya yetkili amir en yüksek 

makamı iĢgal eden yetkili olarak Ġl Emniyet Müdürüdür. 

Yetersiz sicil aldıklarından dolayı atamaya yetkili amirler tarafından gizli bir yazıyla 

uyarılan polis memurları, uyarı yazısını aldıkları tarihten itibaren bir ay içerisinde bu 

duruma itiraz edebilirler
113

. 

Ġtiraz, atamaya yetkili amire, sadece uyarı yazısında belirtilen kusur ve noksanlıklara 

karĢı yazılı olarak yapılır. Yetersiz olduğu değerlendirilen polis memurlarınca sicil 

raporuna yapılan itirazlar; 

 Atamaya yetkili amirce, 
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 Veya görevlendireceği ve itiraz edilen değerlendirmeyi yapan sicil amiriyle aynı 

veya daha üst derecede bulunan bir devlet memuru tarafından incelenir. 

Ġnceleme, gereğine göre memurların özlük ve sicil dosyası ile konuyla ilgili diğer 

belgeler tetkik edilerek yapılır. Ġnceleme sonucuna göre, atamaya yetkili amir, 

kararını, inceleme için kendisine verildiği tarihten itibaren 2 ay içerisinde ilgiliye 

bildirir
114

. 

Bu karara karĢı polis memuru 60 gün içerisinde Ġdari Yargıya itiraz edebilir. Burada 

idari yargıdan kastedilen ilk adımda Ġdare Mahkemeleri, bu mahkemelerin vereceği 

karara bağlı olarak son adımda da DanıĢtay‟dır. 

DMK‟ nun 120. ve DMSY‟ nin 24. maddesi uyarınca iki defa olumsuz sicil alan 

devlet memurları baĢka bir sicil amirinin emrine atanırlar. Yeni atandıkları yerdeki 

amirden de üçüncü defa olumsuz sicil almaları halinde devlet memuriyetiyle iliĢikleri 

kesilerek haklarında T.C. Emekli Sandığının emeklilikle ilgili hükümleri 

uygulanır
115

. 

Türk Polis TeĢkilatında her yıl amirler arasında kıdem sıralaması yapılmakta ve bu 

sıralama terfi kararlarında dikkate alınmaktadır. Sene sonunda düzenlenen sicil 

raporları neticesinde her yıl mart ayında amir sınıfı personelin kıdem sırası 

açıklanmaktadır. Kıdem sırasının belirlenmesinde öncelikle sicil notları dikkate 

alınmaktadır. Sicil notlarının eĢitliği durumunda ise alınan ödüller belirleyici 

olmaktadır
116

. Sicil değerlendirmesi standart hale getirilip nesnellikten çıkarılmadığı 

takdirde personelin kıdem sırası da gerçek performansı ortaya koymayacaktır. 

Önümüzdeki dönemde Emniyet TeĢkilatında kadrosuzluk sebebiyle bir üst rütbeye 

terfi edememe sürecine girileceği kaçınılmaz görülmektedir. Kıdem sırası iste bu 

geçiĢ sürecinde personelin karsısına çıkacak ve terfi konusunda dönüsü olmayan 

ciddi sıkıntılara sebep olacaktır. Bu anlamda çalıĢanların gerçek performansını 

ölçememe çalıĢanların örgüt politikalarına güvenini azaltacak, iĢ motivasyonunu ve 

tatminini düĢürecek, öz güvenini kaybetmesine yol açacaktır
117

. 

DMSY‟ne göre değerlendirme, yükseltilecek devlet memurlarının ayırt edilmesinde, 

emekliye ayırmada, hizmetle iliĢkisinin kesilmesinde ve görev değiĢtirmelerde 
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baĢlıca dayanak olmaktadır
118

. 

Diğer yandan DMK‟nun 29/01/1984 tarih ve 243 sayılı Kanun Hükmünde 

Kararname ile değiĢik 64. maddesi altı yıl üst üste 90 ve üstü puanla olumlu sicil alan 

memurların bir kademe ilerleme alması hükmünü düzenlemektedir. Bu durum 

performans değerlendirme sonuçlarının ödüllendirme kararlarına girdi olarak 

kullanıldığı ve devlet memurlarında olumlu izlenimler bıraktığı seklinde 

yorumlanmaktadır
119

. Ayrıca Emniyet TeĢkilatında bir üst rütbeye terfi etme, yurtdıĢı 

görevlerde veya bazı özel birimlerde görevlendirilme ve en önemlisi kıdem 

sıralamasının belirlenmesinde en öncelikli kriter sicil notlarıdır. Sene sonunda 

düzenlenen sicil raporları neticesinde her yıl mart ayında amir sınıfı personelin 

kıdem sırası açıklanmaktadır. Kıdem sırasının belirlenmesinde öncelikle sicil notları 

dikkate alınmaktadır
120

. Bu nedenle performans değerlendirme sonuçlarının 

kullanımı açısından Emniyet TeĢkilatının diğer kamu kurum ve kuruluĢlarına göre 

biraz daha ileri durumda olduğu görülmektedir. 

3.2.2.8. Performans Değerlendirmenin Geçerliği ve Güvenilirliği 

Her derecedeki sicil amirlerinin 657 sayılı DMK. ve DMSY. hükümlerine uygun 

olarak memurlar hakkında sicil raporlarında yaptıkları değerlendirmeler birbirinden 

bağımsızdır
121

 ve DMSY‟nin 16. maddesi hükümlerine göre etkili ve geçerlidir. Polis 

memurların sicil notu en az iki sicil amirince birbirinden bağımsız olarak verilen 

notların aritmetik ortalamasına göre belirlenir. Ancak birinci ve ikinci sicil 

amirlerince yapılan değerlendirmelerin memurun sicilinin olumlu veya olumsuz 

olmasına tesir etmesi veya ortalama sicil notu aralarında 10 veya daha fazla fark 

olması halinde varsa üçüncü sicil amirinin kanaatine müracaat edilir ve üçüncü sicil 

amirinin değerlendirmesi esas alınır. Üçüncü sicil amiri yoksa ikinci sicil amiri ile 

yetinilir
122

. 

Garez veya özel maksatla memur hakkında gerçeğe aykırı değerlendirme yaptığı 

anlaĢılan sicil amirinin değerlendirmesi geçersiz sayılarak memur hakkında varsa 

diğer sicil amir veya amirlerinin değerlendirmesine göre, yoksa o sicil döneminde 
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son üç yılın aritmetik ortalaması esas alınarak buna göre iĢlem yapılır. Gerçeğe aykırı 

olarak memur lehine yapıldığı anlaĢılan değerlendirmeler de geçersiz sayılır. Bu 

takdirde de diğer değerlendirmelere, baĢka değerlendirme yapılamamıĢsa memurun 

son 3 yıla ait sicil raporlarının ortalamasına göre iĢlem yapılır. Eğer memur hakkında 

üç yıldan az değerlendirme yapılmıĢsa sicil raporu doldurulmuĢ olanların ortalaması 

esas alınır. Garez veya özel amaçla sicil raporlarını gerçeğe aykırı doldurdukları 

anlaĢılan sicil amirlerinin cezai sorumlulukları saklıdır. 

Değerlendirme kurullarının uygulamadan kaldırılması da aynen sicil not 

defterlerinde olduğu gibi aĢırı zaman alması ve pratikte iĢlememesi gerekçesine 

bağlanmıĢtır. Ancak Ģu durumda yapılan performans değerlendirmesinin gerçeğe 

uygunluğunu denetleyecek hiçbir birim, makam veya yapı bulunmamaktadır. Sicil 

sistemi gizli ve devlet memurlarının kendileri hakkında verilen sicil puanlarını 

öğrenme imkânı da olmadığına göre sicil amirlerine müthiĢ ve kontrolsüz bir güç 

verilmiĢtir. Kontrolsüz güç, güç değil, tehlike kaynağıdır. Kaldı ki personel sayısının 

fazla olması da değerlendirme kurullarının kaldırılmasına neden olamaz çünkü polis 

sayısı Türkiye‟den çok fazla olan Ġngiltere‟de bile değerlendirme kurulları 

uygulaması vardır
123

. 

3.2.2.9. Uygulanmakta Olan Performans Değerlendirme Sistemindeki 

Eksiklikler ve KarĢılaĢılan Sorunlar 

Performans değerlendirme iĢlemi personele hiyerarĢik olarak uzakta olan amirler 

tarafından iĢ analizine dayanmayan ve tamamına yakını sübjektif olan kriterlerle 

yapılmakta ve sonuçlar personelden gizli tutulmaktadır. Ayrıca organizasyonel 

amaçlara ulaĢma yolunda personelin performansını incelemek yerine cezalandırma 

ve ödüllendirme aracı kullanılmaktadır. 

Performans değerlendirme kriterlerine dikkat edildiğinde tamamına yakınının 

personelin iĢteki performansına değil de kiĢilik özelliklerine odaklanmıĢ olduğu 

görülmektedir. Performans kriterlerinin ölçülmesinin somut verilere dayandırılması, 

amirlerin genel karakterleri doğrultusunda anlam kazanan kriterler olmaktan 

çıkarılarak her kriterin organizasyonun amacına yönelik olup olmadığının 

araĢtırılması ve bu amaç doğrultusunda standart ölçüler tespit edilerek bu teĢkilatta 
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görev alacakların standart niteliklerinin belirlenmesi gerekmektedir
124

. 

Performans değerlendirme sistemine bir baĢka açıdan bakıldığında yaptığı iĢ her ne 

olursa olsun personelin tamamının aynı kriterlerle değerlendirildiği görülmektedir. 

Büro hizmetlerini yürüten personel de operasyonel birimlerde çalıĢan personel de 

aynı kriterlerle değerlendirilmektedir. Hatta kriterler arasında bir kiĢilerin çalıĢtığı 

birime göre bir ağırlıklandırma bile yapılmamaktadır. Oysaki adli soruĢturma yapan 

birimlerin personelinde düĢündüklerini yazılı veya sözlü olarak anlaĢılır Ģekilde ifade 

edebilme becerisi önemli ve aranan bir özellikken bilgisayar basında veri giriĢi yapan 

personelde bu çok da önemli olmayabilir. Ya da üniformalı olarak çalıĢmayı 

gerektiren birimlerde kılık ve kıyafetin düzgün olması dikkat edilecek bir hususken, 

sivil kıyafetle çalıĢmayı gerektiren birimlerde önemsenmeyebilir. Bu da performans 

değerlendirme sürecini iĢlevsizliğe iten nedenlerden biri olarak göze çarpmaktadır. 

Özellikle Emniyet TeĢkilatı gibi görev çeĢitliliğinin çok fazla kurumlarda her birimin 

personelini kendine has kriterlerle değerlendirmesi ya da AsayiĢ, Terörle Mücadele, 

Çocuk, Kaçakçılık ve Organize Suçlarla Mücadele ġube Müdürlükleri ve Polis 

Merkezleri gibi benzer iĢleri yapan birimlerin idari birimlerden farklı kriterlerle 

değerlenmesinin çok daha etkili olacağı düĢünülmektedir. Benzer Ģekilde Pasaport, 

Yabancılar, Ruhsat ve Tebligat ĠĢleri, Personel, Bütçe, ĠnĢaat Emlak, Ġkmal ġube 

Müdürlükleri gibi büro hizmetleri yürüten birimler de daha çok büro görevlerine 

yönelik olarak geliĢtirilecek kriterlerle, Bilgi ĠĢlem, Olay Yeri Ġnceleme ve Kimlik 

Tespit ve Muhabere Elektronik ġube Müdürlükleri gibi teknik birimler de kendi 

görev yapılarına uygun teknik kriterlerle değerlendirilmelidir. 

Kriterlerin kiĢilik özelliklerine değil, iĢ baĢarısına yönelik olması, iĢ analizinden 

kaynaklanması ve farklı türden iĢler yapan personelin ortak kriterlerle değil, 

yaptıkları iĢe uygun kriterlerle değerlendirilmesi performans değerlendirmede 

kriterlerden kaynaklanan problemlerin çözüm yolu olarak görülmektedir
125

. 

Emniyet TeĢkilatı Mensuplarının Sicil Raporlarını Düzenlemeye Yetkili Amirleri 

Belirleyen Yönetmelik performans değerlendirme yetkisini mümkün olduğunca üst 

düzey yöneticilere vermiĢtir. ġube Müdürünün emrinde çalıĢan 300–500 personeli 

birden takip etmesi ve performansları hakkında fikir sahibi olması mümkün 
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olmamaktadır. Diğer yandan ġube Müdürünün performans anlamında tam olarak 

takip edemediği personeli Emniyet Müdürünün takip etmesi tamamen imkânsızdır. 

Bilimsel araĢtırmalara göre, bir yöneticinin birlikte çalıĢacağı ve kendisine doğrudan 

bağlı olan personel sayısının maksimum 20 olması gerektiğini savunmaktadırlar. Bu, 

bir yöneticinin aynı anda en fazla yirmi personelini etkin olarak denetleyebileceği ve 

izleyebileceği anlamına gelmektedir. Bu nedenle insan kaynakları yönetimi 

kaynaklarında, performans değerlendirme kaynağının yöneticiler olması gerektiğini 

savunan görüĢler bile değerlendirme iĢleminin kesinlikle ilk amir tarafından 

yapılması gerektiğini belirtmektedirler. 

Emniyet TeĢkilatı Mensuplarının Sicil Raporlarını Düzenlemeye Yetkili Amirleri 

Belirleyen Yönetmeliğin tamamı incelendiğinde yukarıdaki örnekle paralel Ģekilde 

performans değerlendirmesi yapma yetkisinin genellikle personelle doğrudan 

çalıĢmayan amirlere ve genellikle üst düzey yöneticilere verildiği görülmektedir. 

Bunun nedeni olarak, performans değerlendirme iĢleminin yöneticiye bir güç aracı 

olarak sunulmuĢ olma ihtimali düĢünülebilir. Oysa performans değerlendirmenin bir 

cezalandırma veya ödüllendirme aracı olarak kullanılması onu amacından saptıracağı 

gibi organizasyon içerisinde yersiz spekülasyonlara neden olmakta ve genel 

motivasyonu düĢürmektedir. 

Yukarıda bahsedilen sorunun çözümü adına performans değerlendirme yetkisinin ilk 

amirlere devredilmesi en acil önlem olarak göze çarpmaktadır
126

. Ancak vatandaĢ 

memnuniyeti anketleri mutlaka yapılarak, kurumsal değerlendirme sonuçları ile 

birlikte en azından her kademedeki yöneticinin bireysel performans değerlendirme 

puanına etki etmelidir. 

Sicil raporlarının gizlilik kuralının tek istisnası devlet memurlarının yetersiz olarak 

değerlendirilmeleri durumunda ortaya çıkmaktadır. DMSY‟ nin 21. maddesi gereği 

amirleri tarafından doldurulan sicil raporunda yetersiz olduğu belirtilen devlet 

memurları atamaya yetkili amir tarafından gizli bir yazı ile uyarılmaktadırlar. 

Sicil raporlarının gizli olarak doldurulmasının çok sakıncalı yanları bulunmaktadır. 

Amirler sicil raporlarını bir cezalandırma ve ödüllendirme aracı olarak 

kullanmaktadırlar. 

                                                           
126

 Kadir Bozlu, “Personelin Değerlendirilmesi ve Türk Kamu Yönetimindeki Uygulama” ( Yüksek 

Lisans Tezi, TODAĠE, 1987), 67. 



67 

 

Performans değerlendirme sonuçlarının personele bildirilmesi açısından ümit verici 

bir takım mevzuat değiĢiklikleri de yok değildir. 2004 yılında çıkarılarak yürürlüğe 

giren 4982 sayılı Bilgi Edinme Hakkı Kanununun 25. maddesinde “Kurum ve 

kuruluĢların kamuoyunu ilgilendirmeyen ve sadece kendi personeli ile kurum içi 

uygulamalarına iliĢkin düzenlemeler hakkındaki bilgi veya belgeler bilgi edinme 

hakkının kapsamı dıĢındadır. Ancak söz konusu düzenlemeden etkilenen kurum 

çalıĢanlarının bilgi edinme hakları saklıdır” seklinde ifade edilen hükümlere 

dayanarak ĠçiĢleri Bakanlığı Emniyet Genel Müdürlüğünün 10/06/2004 tarihli 

baĢvurusu sonucu Bilgi Edinme Değerlendirme Kurulunun 05/07/2004 tarih ve 

2004/18 sayılı kararları ile sicil sonuçlarının talep edilmesi halinde personele 

bildirilmesi hükme bağlanmıĢtır
127

. 

Geleneksel yönetim anlayıĢının bir yansıması olarak, Türk Kamu Yönetiminde kiĢiye 

bağlılık esastır. Bu da, hiyerarĢik yapı içerisinde astı örgütten çok üstüne bağlı 

duruma getirmektedir. Ast, üst ile arası iyi olduğu sürece herhangi bir zarar 

görmeyeceğini bildiğinden, değerlendirme ortaya konulan performanstan çok kiĢisel 

iliĢkilere göre Ģekillenmektedir. Kazancı, kamu yönetiminin görevliden örgütün 

amaçlarından çok üstün emirlerine göre hareket etmesini beklediğini ifade ederek, 

disiplin önlemlerinin yanında değerlendirme iĢleminin de üstün elinde asta karĢı 

kullanabileceği bir silaha dönüĢebileceğine vurgu yapmaktadır
128

.  

Mesela, bir Ġl Emniyet Müdürlüğünü göz önüne aldığımızda, il merkezinde çalıĢan 

tüm personelin birinci sicil amiri, kendisine en yakın birim amiri, ikinci sicil amiri 

ise Ġl Emniyet Müdürüdür. Personelin sicil notu hesaplanırken her iki sicil amirinin 

vermiĢ olduğu sicil notunun ortalaması alınmaktadır. Ancak özellikle büyük 

Ģehirlerde, Ġl Emniyet Müdürlerinin, performansını değerlendirmek amacıyla sicil 

raporunu doldurduğu personelin çoğunu bizzat tanıyamadıkları gibi, sergilemiĢ 

oldukları performans düzeyini de bilmeleri imkânsızdır. Hal böyle olunca, birinci 

sicil amirinin değerlendirmesi önem kazanmaktadır. Tek kiĢinin inisiyatifine kalmıĢ 

ve hangi kriterlere göre değerlendirildiği belli olmayan bir sistemde performans 

değerlendirmesi, yöneticinin personel üzerinde egemenlik kurmasına yol açabilecek 

bir silaha dönüĢebilmekte ya da değerlendirmede kiĢisel iliĢkilerin ön plana 

çıkmasına neden olabilmektedir. 
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Üstlerden iyi sicil almıĢ ve kötü sicil almıĢ astlar arasındaki farklılığı tespit etmek 

amacıyla yapılan bir araĢtırmada üstlerin astlarını, eğer astlar iĢlerini üstlerin 

istedikleri biçimde yapıyorlarsa iyi olarak değerledikleri hipotezi ileri sürülmüĢtür. 

Diğer hipotezler doğrulanmamıĢ olmakla beraber, amire ve kuruma karĢı takınılan 

tutumun ve iĢe alıĢabilme durumunun kiĢinin iyi veya kötü olarak değerlendirilmiĢ 

olmasına değil, bizzat amire bağlı bir fonksiyon olduğu tespit edilmiĢtir. Yani, 

yapılan iĢ ne derece iyi vasıflara sahip olursa olsun performansı, amirinin 

değerlendirme konusundaki tutumuna bağlı olarak değiĢmektedir. 

Emniyet Genel Müdürlüğünce 1996 yılında yapılan bir çalıĢmada polise görev veren 

318 kanun, 77 tüzük, 299 yönetmelik ve 42 yönergenin olduğu tespit edilmiĢtir. 

Polis, kanunen kendisine verilen bu görevleri yapmak zorundadır. Emniyet TeĢkilatı 

içerisinde herhangi bir birimde çalıĢan personelin, yapması gereken tüm görevler 

konusunda genel olarak net bir bilgisi olmamasının yanında, sağlıklı bir iĢ analizinin 

de yapılmamıĢ olması, çalıĢanların performanslarının hangi kriterlere göre 

değerlendirileceği sorununu ortaya çıkarmaktadır. Mevcut sicil raporundaki kriterler 

genel olup bunların çoğu personelin bizzat yaptığı iĢle doğrudan ilgili değildir. 

Emniyet TeĢkilatında çalıĢan personelin gizlilik ve teknik bilgi gerektiren bazı 

birimlerde çalıĢanlar hariç, hizmet gereği olarak görev yerleri sıkça 

değiĢtirilmektedir. Bu da özellikle, üst ve amirlerin personeli yakından tanımaya 

fırsat bulamadan onların ilgileri, ihtiyaçları, eksiklikleri vb. gibi konularda sağlıklı 

bir bilgiye sahip olmalarını engellemektedir. Dolayısıyla, çalıĢanın ortaya koyduğu 

ya da çeĢitli nedenlerle sergileyemediği yeterli performans konusunda, üstün doğru 

karar vermesini zorlaĢtırmaktadır. Çünkü bireyin baĢarısını kiĢisel etmenler olduğu 

kadar çevresel ve örgütsel etmenler de etkilemektedir. Dolayısıyla, performans 

değerlendirilirken kiĢinin doğrudan kendisinden kaynaklanmayan diğer faktörlerin de 

bilinmesi ve göz önünde bulundurulması gerekmektedir. 

Yapılan hizmetlerin kamusal nitelikli olması ve yasal nedenlerle performans-ücret 

iliĢkisi oluĢturulamaması, çok çalıĢanla az çalıĢanın aynı ücreti alması, bunun da 

ötesinde yüksek performans gösteren çalıĢanların daha çok iĢle ödüllendirilmesi, 

buna karĢılık verimsiz personelin pasif bir birimde istirahata ayrılması, çalıĢanların 

motivasyonunun sağlanması ve yüksek performansın önünde en büyük engel olarak 

göze çarpmaktadır. 

Diğer yandan, ödüllendirme sisteminin teĢkilattaki her birim ya da pozisyon için ayrı 
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ayrı belirlenecek baĢarı kriterleri doğrultusunda, ortaya konacak yüksek performans 

ile iliĢkilendirilmemiĢ olması ve genel olarak uygulanması, icraatçı olarak 

nitelendirilebilecek birimlerde çalıĢan personel için özendirici olmakla birlikte, 

Emniyet TeĢkilatının geneli için değerlendirildiğinde huzursuzluğa ve motivasyon 

eksikliğine sebebiyet verdiği söylenebilir. Örneğin, Emniyet TeĢkilatında AsayiĢ, 

Kaçakçılık, Olay Yeri Ġnceleme gibi birimlerde çalıĢanlar, normal görevlerini 

yaptıkları halde para ödülü veya takdirname ile ödüllendirilirken, Polis 

Merkezlerinde çalıĢan ya da büro hizmetleri ifa edenler ise normalden daha fazla 

gayret ve performans sergileseler bile para ödülü ile ödüllendirilmemektedir. Aslında 

bu, performansın her birim için ayrı kriterlere göre değerlendirilmemesinden 

kaynaklanmaktadır. Performans-ödüllendirme iliĢkisini düzenleyen bir sistemle bu 

sorun çözülebilir. 

Yapılan iĢin kamusal nitelikli olması ve nicelik olarak ölçümlenememesi gibi 

nedenlerden dolayı performans değerlendirmesinin sübjektiflikten kurtarılması tam 

olarak mümkün olamamaktadır. Örneğin, bir Polis Merkezinde çalıĢan personelin 

baĢarısının, sadece o polis merkezinin sorumluluk bölgesinde meydana gelen suç 

sayısının ortaya konulmasıyla ölçülmesi mümkün değildir. Suç sayısı diğer 

karakollara göre daha fazla olan bir polis merkezindeki personelin sergilediği 

performans, sorumluluk bölgesinde daha az suç iĢlenen baĢka bir karakolda çalıĢan 

personelden daha fazla olabilir. Dolayısıyla, personelin performansını gerçeğe en 

yakın olarak yansıtabilecek standartların saptanması önem arz etmektedir. 

Emniyet TeĢkilatında rütbe terfilerinin kıdem ve liyakat esaslarına göre yapılması 

benimsenmiĢtir. Kıdem, bir rütbede geçen fiili çalıĢma süresini, liyakat ise personelin 

aldığı sicil, ödül ve takdirnamesi, eğitim ve öğretimle kazanılan bilgi, beceri ve 

davranıĢlar ile geçmiĢ hizmetlerinde almıĢ olduğu cezalar, geçirdiği ve halen devam 

eden soruĢturmalarının niteliğine göre belirlenecek terfi yeterliliğini ifade etmektedir. 

Kıdem sırasının tespitinde, bulunulan rütbeye atanma tarihi önce olan, aynı tarihte 

terfi edenlerden, bulundukları rütbedeki zorunlu en az bekleme sürelerinde almıĢ 

oldukları son üç yıl sicil ortalaması yüksek olan, sicil notlarının eĢitliği halinde 

bulunduğu rütbede ödül ve takdirnamesi yüksek fazla olan, bunların eĢitliği halinde 

ise sicil numarası daha küçük olan diğerine göre daha kıdemli sayılmaktadır. 

Görüldüğü gibi, rütbe terfiinde esas olan kıdem ve liyakatin belirlenmesinde sicil 

notları önemli bir yer tutmaktadır. Ancak, objektif ve adil bir değerlendirme sistemi 
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oluĢturulamadığından ve terfi edecek personelin üst rütbelerdeki baĢarı potansiyeli 

değerlendirilmediğinden terfi sisteminin sağlıklı iĢlediğini söylemek zordur. Polis 

memuru rütbesinde baĢarılı olan birisi, Komiser Yardımcısı rütbesinde aynı baĢarıyı 

gösteremeyebilir
129

. Çünkü değiĢik rütbe ve yönetim kademeleri değiĢik yetenek ve 

kabiliyet gerektirmektedir. Fındıklı‟nın da ifade ettiği gibi, Emniyet TeĢkilatının 

henüz hak edenin yükselebildiği, sistemli bir terfi politikasına sahip olduğu 

söylenemez. Türkiye‟de polis terfileri, personelin gıyabında ve ondan habersiz 

yapılmakta, ilgililer terfi edip etmediklerini ancak sonuçlar açıklandıktan sonra 

öğrenebilmektedirler. Bir bakıma, kiĢisel olarak terfi etmemekte, ama yönetim 

tarafından terfi ettirilmektedirler. Terfiler, kiĢilerin bireysel baĢarı durumuna göre 

değil, toptan veya grup halinde yapılmakta, aynı devreler aynı anda toptan terfi 

ettirilmektedir
130

. 

3.3. Kamu Personeli Rejimi Yasa Tasarısı ve Performans Yönetimi 

Türkiye‟de özellikle 1990‟lı yıllardan sonra kamu yönetiminde reform çabaları daha 

da hızlanmıĢ durumdadır. Bu reformlar 1980‟li yıllarda baĢlatılan ekonomik 

reformların devamı niteliğindedir. Yerel yönetimlere iliĢkin yeni kanunlar yürürlüğe 

girmiĢtir. Ancak kamu personel kanunu tasarısı taslağı uzun süredir gündemde 

olmakla birlikte henüz uygulamaya geçirilememiĢtir. 

Türk Kamu Personel Sisteminin bir reform ihtiyacı içinde olduğu akademik, siyasi 

ve yönetsel kesimlerce kabul edilmektedir. Ancak reformun niteliği tartıĢmalıdır. 

Sistemin, liyakate dayalı olmayan iĢe alma ve yükseltmeler, partizanlık, yolsuzluk, 

niteliksizlik, verimsizlik, düĢük maaĢ, ücret sistemindeki karmaĢıklık, sicil (baĢarı 

değerlendirmesi) vb. sorunları bulunmaktadır. 

657 sayılı DMK‟ da “Siciller” adlı bölüm, taslakta “personel ve baĢarı 

değerlendirmesi” olarak değiĢtirilmiĢtir. Taslak metnin bütününde “sicil” sözcüğü 

yerine “personel ve baĢarı değerlendirmesi” ifadesi kullanılmaktadır. Personel ve 

baĢarı değerlendirmesi konusu geniĢçe ve yeni bir bölüm olarak mevzuata 

girmektedir. 
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• Performans değerlendirme ve performans ödemesine iliĢkin hükümler (md.70-

76, 111)  

EĢit iĢe eĢit ücret yerine performans ücret sistemi getirilmektedir. Burada hemen 

“performans sisteminin adilliği nasıl sağlanacak?” sorusu akla gelmektedir. Bu 

bağlamda performans ödemesi hükmünde (md.111/4) komisyonda en çok üyeye 

sahip sendika temsilcisine yer verilmesi olumludur ancak diğer sendikalara da söz 

hakkı verilmesi düĢünülmelidir. 

Kamu hizmetlerinin görülmesi, niteliği itibarıyla özel sektör mal ve hizmet 

üretiminden farklı olduğundan bu hizmetleri yürütecek personelin de kendine özgü 

bir rejim içerisinde çalıĢmaları esastır. Dolayısıyla kamu personelinin en dikkat 

çekici özelliği “görevde devamlılık”, bir diğer ifadeyle “hizmet güvencesi” dir. Bu da 

ancak memuriyet statüsü ile mümkündür. Hizmet güvencesini, sadece memuru “çelik 

bir zırh” içine koyan ve ona alabildiğince keyfilik kazandıran bir unsur olarak 

görmek eksik bir yaklaĢım olacaktır. 

Yukarıda da ifade edildiği gibi asıl sorun “liyakat” ilkesinin yeterince hayata 

geçirilememesidir. Hizmet güvencesi, liyakatli kamu görevlisinin görevini 

tarafsızlıkla yapabilmesinin vazgeçilmez koĢuludur. SözleĢmeliliğin kamu 

görevliliğinde yaygınlaĢması, bu sürecin siyasi etkilere olabildiğince açılması ve 

dejenere olma ihtimalinin artması anlamına gelecektir. “Politizasyon” gibi bir 

çözülmeden daha da önemli bir diğer çözülme “liyakat” ilkesinin ihmal edilmesidir. 

Böylelikle Anayasa‟nın, her Türk‟ün kamu hizmetlerine girme hakkına sahip olduğu 

ve bununla ilgili tek ölçütün liyakat olduğuna iliĢkin hükmü (T.C. 1982 Anayasası, 

md.70) ile ilgili sıkıntı doğabilir. Buna dikkat edilmelidir. Bu noktada memurların ve 

özellikle de iĢ devamlılığı güvencesinden yoksun bulunan sözleĢmeli personelin 

değerlendirilmelerinin, hangi objektif ölçütlere göre yapılacağı ve uygulanacağı, 

konusunda ciddi sıkıntılar ortaya çıkabilir. Bunun yanı sıra, “performans ödemesi” 

uygulamaları da (md.111) çalıĢanlar arasında rekabet, huzursuzluk ve bazı 

istenmeyen gayri ahlâki davranıĢları doğurabilir ki böyle bir durumda, taslakta yer 

alan “iĢbirliği” kuralı ile çeliĢilmiĢ olunur, personel dayanıĢması ve iĢbirliği bundan 

zarar görebilir. Kamuoyunda da yoğun tereddütlerin var olduğu bu hassas konuya 

çok dikkat edilmesi gerekmektedir.  
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• Personel ve baĢarı değerlendirme amirleri (md. 72) 

Taslakta personel ve baĢarı değerlendirme amirlerinin yönetmelikle belirleneceği 

belirtilmektedir. Ġlgili yönetmelikte değerlendirme amirinin birden fazla olması 

gereğine yer verilmesi yararlı olacaktır. Ayrıca, belirlenen amirlere bu konuya iliĢkin 

eğitim verilmelidir. 

• Personel ve baĢarı değerlendirme formlarının düzenlenmesi (md.73) 

Söz konusu formların düzenlenmesinde amirlerin adil ve tarafsız davranmaları 

zorunluluğu getirilmesi yerinde olmakla birlikte bunun herhangi bir yaptırıma 

bağlanmamıĢ olması ve değerlendirme ölçütlerinin madde metninde açık bir biçimde 

yer almaması önemli bir eksikliktir. Ayrıca, personel ve baĢarı değerlendirme 

formlarının gizliliğine iliĢkin belirgin bir ifadeye yer verilmesi gereklidir. 

• BaĢarının geliĢtirilmesi (md.74) 

Bugüne kadar Türk kamu bürokrasisine getirilen önemli bir eleĢtiri hatalara odaklı 

olması, hataların düzeltilmesinde cezalandırma yolunun kullanılmasıdır. Bu hüküm, 

hataların düzeltilmesinde eğitim unsuruna yer vermesi, çalıĢanların geliĢtirilmesi, 

onların görüĢ ve önerilerine yer verilmesi doğrultusunda olumlu bir düzenlemedir. 

• Personel ve baĢarı değerlendirmeleri ve bildirilmesi (md. 75) 

Rakamlarla değerlendirme esası tasarı taslağında yer almıĢtır. “Personel ve baĢarı 

değerlendirme dosyaları gizlidir” ifadesi bu taslakta yoktur. Performans 

değerlendirmede notları 60-69 olanlar „geliĢtirilmesi gerekli‟, 70-79 olanlar „yeterli‟, 

80-89 olanlar „iyi‟, 90-100 olanlar ise „çok iyi‟ olarak görünmektedir. Bu tip 

derecelendirmelerde yöneticilerin personel arasında ayrım yapmadan büyük ölçüde 

aynı puanı verdiği ya da personel arasında haksız bir ayrımcılık yapıldığı 

görülmektedir. Özellikle performans sisteminin maaĢ/ücreti etkilediği durumlarda bu 

söz konusu olmaktadır. Performans sisteminin bu açmazına karĢı taslakta nasıl bir 

önlem mekanizması getirildiği belli değildir. KiĢiye bildirimin “özel bir yazıyla” 

yapılacağı ifade edilmekle birlikte, bunun “gizli” yapılacağı da belirtilmelidir. 

Notlamayı yapacak amirlere konuya iliĢkin eğitim verilmelidir. Personel ve baĢarı 

değerlendirmesi 2 defa üst üste “olumsuz” olan memur baĢka bir personel ve baĢarı 

değerlendirmesi amirinin emrine verilmekte iken, sözleĢmeliler için bu söz konusu 

değildir. Dolayısıyla; bir çalıĢma biçimi olarak sözleĢmeliliğe bu olanağın 

sağlanmamıĢ olması, kamu hizmetlerinin devamlılığı ve liyakat ilkelerine büyük 
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ölçüde zarar verebilecektir. Üstelik sözleĢmeliliğin asli ve sürekli görevleri yürütecek 

personel bakımından da yaygınlaĢabileceği olasılığı dikkate alındığında bu zarar 

daha da artabilecektir.  

• Takdirname (md. 77) 

Kamu görevlilerine, uygulamada sık rastlanmamakla birlikte, baĢarıları karĢılığında 

takdirname verilmektedir. Takdirnamelerin törenle verilmesi düĢünülebilir. 

• Performans ödemesi (md.111) 

DMK‟ da öngörülmeyen yeni bir ödeme biçimidir. Performans ödeneğinin toplam 

personel giderleri ödeneğinin yüzde birini geçmemek üzere oluĢturulmasıyla ortaya 

çıkacak performans ödemesi, o kurumda çok sayıda çalıĢanın yüksek performans 

göstermesi durumunda yetersiz kalacaktır. Performans ödeneğinin 

“…değerlendirmeyi takip eden yılda, aylık olarak” yapılması öngörülmüĢtür. 

Performans ödemesine iliĢkin olarak sendikalara da söz hakkı tanınmaktadır; 

“Kurumlarda, varsa en çok üyeye sahip kamu görevlileri sendikası temsilcisinin 

katılımıyla ilgili kurumun üst yöneticisinin belirleyeceği 5 kiĢilik performans 

değerlendirme komisyonu veya komisyonlarınca, Haziran ve Aralık aylarında 

yapılacak değerlendirme sonuçlarına göre memurlar, diğer kamu görevlileri ve 

sözleĢmeli personelin yıllık performans değerlendirme sonuçları, uygun araçlarla ilan 

edilir.” Performans değerlendirmede kurul yolunu açan, performans sonuçlarında 

açıklık-saydamlık ilkesini getiren önemli ve yeni bir hükümdür. Bu bağlamda 

komisyonda en çok üyeye sahip sendika temsilcisine yer verilmesi olumludur ancak 

diğer sendikalara da söz hakkı verilmesi düĢünülmelidir
131

. 

Yasa taslağı ile performans denetimi ile iĢ yükü artırılacaktır. Taslakta, her kamu 

personeli için personel ve baĢarı değerlendirme dosyası tutulması planlanmaktadır. 

Bu dosyanın tutulmasının iki temel amacı vardır. Birinci amaç, tüm çalıĢanların 

yönetici ya da amirler tarafından personel ve baĢarı değerlendirme formları ile sıkı 

bir denetime tabi tutulmasıdır. Ġkinci amaç ise, çalıĢanların personel ve baĢarı 

değerlendirmesinde baĢarılı gözükmesi için daha fazla ve daha yoğun çalıĢmak 

zorunda kalacak olmalarıdır. Ayrıca, baĢarı formlarının düzenlenmesi tamamen 

yönetici ya da amirin inisiyatifine bırakılmakta ve değerlendirmede tamamen 

                                                           
131

 AyĢe Yıldız Özsalmanlı, Ġbrahim Arap, Aykut Acar,  “14.10.2005 Kamu Personel Kanunu Tasarısı 

Taslağı Üzerine Ġnceleme Ve Değerlendirmeler”, (2005), 12-14.  
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sübjektif kriterler getirilerek, çalıĢanların iradesi ve kiĢiliği resmen yok 

sayılmaktadır
132

. 

                                                           
132

 Öztürk Türkdoğan , “Devlet Memurları Kanunu Yasa Tasarısı Taslağına ĠliĢkin Bilgi Notu” 

http://www.memurlar.net/haber/56666/, [28.06.2007]. 

 

http://www.memurlar.net/haber/56666/
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4. AVRUPA BĠRLĠĞĠ ÜYE ÜLKELERĠ POLĠS TEġKĠLATLARI 

PERFORMANS DEĞERLEME SĠSTEMLERĠ 

Ülkemizin Avrupa Birliği‟ne (AB) uyumu sürecinde, polis yönetimine de AB‟ndeki 

uygulamaları kazandırmak gerekmektedir.  Bu bakımdan AB üye ülkelerinin polis 

teĢkilatları performans yönetimi ile ilgili bir çalıĢma eksikliği olduğunun farkına 

varılmıĢtır. Bu eksikliğin giderilerek Emniyet TeĢkilatına faydalı olabilmesi için bu 

bölümde bazı AB üye ülkelerinin  polis teĢkilatları performans yönetim sistemleri 

incelenmiĢtir. 

4.1. Ġspanya Ulusal Polisi Ve Performans Değerlendirme Sistemi 

4.1.1. Ġspanya’da Genel Güvenlik Yapılanması 

Ġspanya, Ulusal Polis (Cuerpo de Nacional de Policia), Guardia Civil, Özerk Bölge 

Polisi, Yerel Polis (Municipal / Belediye Polisi) Ģeklinde dört parçalı bir güvenlik 

yapılanmasına sahiptir. Güvenlik birimlerinin üstlendikleri görevler ve fonksiyonları 

ise Ģu Ģekildedir: 

4.1.1.1. Ulusal Polis (CNP)  

Ġspanya‟da, 1986 yılına kadar “ Ġstihbarat-SoruĢturma Polisi ” ve “ Ulusal Polis ” 

Ģeklinde iki farklı polis teĢkilatı görev yaparken, daha çok askeri nitelikte olan ve 30 

bin personele sahip CNP 1986 yılında kapatılarak sivil nitelikli Ġspanyol Ulusal 

Polisi kurulmuĢ ve aynı yıl içinde, güvenlik mevzuatı da yenilenerek “Ley Organica” 

adıyla kolluk kuvvetlerini kapsayıcı biçimde birleĢtirilmiĢtir.  

                                                           
 Bu ülkelerden Ġngiltere Polis TeĢkilatı ve Ġspanya Polis TeĢkilatı ile ilgili bilgiler Emniyet Genel 

Müdürlüğü Personel Daire BaĢkanlığı tarafından hazırlanan yayınlardan, Belçika, Portekiz, Ġskoçya ve 

Danimarka Polis TeĢkilatları ile ilgili bilgiler ise söz konusu ülke polis teĢkilatlarından mail aracılığı 

ile istenilmiĢ ve cevap olarak gelen maillerden alınan bilgiler kullanılarak hazırlanmıĢtır. Bu 

ülkelerden alınan bilgiler, her bir ülkenin kendi kanun ve yönetmeliklerine göre hazırlanmıĢ 

olduğundan, polis teĢkilatları ile ilgili diğer kaynaklardan alınacak bilgiler farklılık ortaya 

koymayacaktır. Bunun yanında ilgili ülkelere gidilip sistemlerinin yakından incelenme durumu zaman 

ve maddi gerekçelere mümkün olmamıĢtır. Bu sebeple ilgili ülkelerden gelen mailler çerçevesinde bu 

bölüm hazırlanmıĢtır. Ayrıca Fransa Güvenlik TeĢkilatı bilgilerinin gizli olduğunu belirterek konu ile 

ilgili bilgi vermekten kaçınmıĢtır. Almanya Polis TeĢkilatı ise ilgili bilgileri uygun bir zaman 

içerisinde göndermemiĢtir. Dolayısıyla Almanca olarak gelen bilgiler, Türkçeye zamanında 

çevrilememiĢ ve çalıĢmamızda yer alamamıĢtır.   
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Ulusal polisin görev sahasına; uluslararası iĢbirliği ve koordinasyon, adli polis 

görevleri, pasaport, yabancılar ve mülteci iĢlemleri, kaçakçılık ve uyuĢturucu ile 

mücadele, kumarla mücadele, istihbarat ve terör girmektedir.  

4.1.1.2. Guardia Civil 

Guardia Civil (GC), 1844‟te kurulmuĢ bir teĢkilattır. GC‟ in askeri niteliğinden 

ötürü, sadece olağanüstü hallerde ve savaĢ durumunda Milli Savunma Bakanlığı 

emrine girebilmektedir. Ülke çapında iki bin (2000) karakolda görev yapmaktadır. 

Ġç Güvenlik yönünden ĠçiĢleri Bakanlığına; askeri görevleri yönüyle Milli Savunma 

Bakanlığına bağlı, askeri nitelikli bir kuruluĢtur. Bizim ülkemizdeki Jandarma 

teĢkilatlanmasına benzemektedir. Nüfusu elli binden (50.000) küçük yerlerde görev 

yapmaktadır. Görev sahasına; adli polis görevleri, önemli binaların korunması 

(müze, saray vb.), cezaevlerinin dıĢ koruması, patlayıcı maddeler ve silahların 

kontrolü, naklinde koruma görevi ve denetim, Ģehirlerarası yollarda tutuklu 

nakillerini gerçekleĢtirmek, Ģehirlerarası yolların trafik denetimi, deniz ve kara 

sınırlarının kontrolü ve güvenliği, gümrük ve kaçakçılıkla mücadele, su kaynakları, 

çevre ve doğanın korunması, avcılığa iliĢkin izinler gibi konular girmektedir.  

4.1.1.3. Özerk Bölge Polisleri  

Ġspanya 17 özerk bölgeye sahiptir. Bu bölgelerden sadece, Bask 7.500, Katalunya  

12.000 ve Navarra 700, özerk bölgelerinde bölge polisi bulunmaktadır. Bu 

bölgelerde görev yapan özerk bölge polis teĢkilatlarının görev alanları her geçen gün 

artmaktadır.  

4.1.1.4. Yerel Polisler 

Ġspanya‟daki en eski polis yapılanması olan yerel polisler, belediye baĢkanına bağlı 

olup, yerel güvenlik konseyi tarafından yönetilirler. Nüfusu 5.000 büyük belediyeler 

yerel polis yapılanmasına sahip olabilirler ve yerel polisler de silahlı görev yaparlar. 

Görev sahasına; Ģehir içi trafiği düzenlenmesi ve yönetimi, belediye sınırlarındaki 

binaların korunması, belediye ile ilgili kuralların icrasının takibi konuları 

girmektedir. Yerel polislerin adli görevi yoktur ve idari polislik görevlerini icra 

ederler. Görev konularını diğer güvenlik güçleri ile koordineli olarak yürütürler. 

Ġspanya‟daki güvenlik güçleri arasındaki görev paylaĢımı ve iĢbirliğini daha iyi 
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anlayabilmek amacıyla Ģöyle bir örnek verebiliriz: Barselona‟ ya giden bir kiĢinin 

havalimanında pasaport kontrolünü Ulusal Polis (CNP) gerçekleĢtirmekte, gümrük 

kontrolünü GC bünyesinde çalıĢan maliye memuru gerçekleĢtirmekte ve Ģehir içi 

trafikte bir sorun olduğunda veya bir olaya karıĢırsa, oranın özerk polisi müdahale 

etmektedir. Ancak, o bölgede CNP ve GC‟ in birimleri de bulunmaktadır. Genel 

kamu ve vatandaĢ güvenliğinden oranın özerk polisi sorumludur. Bütün bu 

koordinasyonun sağlıklı iĢlemesi için, güvenlik güçlerinde koordinasyonu sağlayıcı 

birimler olduğu ifade edilmektedir. Ancak, teĢkilatlar arasındaki görev paylaĢımının 

belirgin olarak yapılmıĢ olmasının en önemli çözüm olduğu belirtilmektedir. 

Ġspanya‟da 1986 yılında yürürlüğe giren “Ley Organica” adlı “Güvenlik Güçlerinin 

KuruluĢ ve Görev Kanunu” Ģeklinde ifade edebileceğimiz bir kanunla görev 

paylaĢımına iliĢkin sorunlar en temel seviyede çözülmüĢ, bu temel kanun ile kamu 

güvenliğine iliĢkin genel prensipler, etik değerler, güvenlik güçleri arasındaki 

koordinasyon ve görevler detaylı biçimde tanımlanmıĢtır. 

 Ġspanya‟nın toplam nüfusu bugün itibariyle yaklaĢık 45 milyondur. Ġspanya‟daki 

kolluk kuvvetlerinin toplam personel sayısı 204 bin civarındadır. Bu sayıya ülkedeki 

100 bin civarındaki özel güvenlik personelini de eklediğimizde, güvenlik personeli 

sayısı 304.000‟i bulmaktadır. Buna göre, bir güvenlik personeline düĢen vatandaĢ 

sayısı 145‟dir.       

Tablo 11: Ġspanya Kolluk Güçlerinin Nüfus ve Yüz Ölçümü Oranları 

KOLLUK GÜCÜ NÜFUS YÜZ ÖLÇÜMÜ (Km2) 

ULUSAL POLĠS % 44 % 7,9 

GUARDIA CIVIL % 35 % 84,4 

KATALUNYA % 16 % 6,3 

BASK % 5 % 1,4 

Ġnsan Kaynakları Alanında Ġspanya Ulusal Polis Mevzuatı ve Türk Polis TeĢkilatı 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi Sisteminin GeliĢtirilmesine ĠliĢkin Eylem Planı, (Ankara, 

EGM Personel Daire BaĢkanlığı, 2007), 37. 

Güvenlik birimlerinin bağlı olduğu tepe yöneticileri sırasıyla; ĠçiĢleri Bakanı, Devlet 

Güvenliği MüsteĢarı, CNP ve GC Direktörü‟dür.  
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4.1.2. Ġspanya Ulusal Polisi Performans Değerlendirme Sistemi 

4.1.2.1. Genel Bilgiler 

Ġspanya Ulusal Polisi‟nin kullandığı “Performans Değerlendirme Sistemi”, 

personelin çalıĢma/iĢ verimliliğinin amiri tarafından belirli kriterler çerçevesinde 

değerlendirilmesi ve karĢılığında personelin aylık maaĢına % 8-10 arasında ilave bir 

ücretin yansıması olarak özetlenebilir.  

Ġspanya Ulusal Polisi‟nde, operasyonel birimlerden sorumlu direktör‟e bağlı olarak, 

Takip ve Kontrol Birimi kurulmuĢtur. Bu birim tüm teĢkilat birimleri için hedefler 

koymaktadır. Örneğin, bir bölgedeki suç sayısı 50 ise, bu birim bu sayının 40‟a 

düĢürülmesini hedef olarak koymaktadır. Bunu belirlerken, ülkedeki genel kiĢi 

baĢına düĢen suç sayısına bakarak, her il için olması gereken bir hedef 

belirlenmektedir. Ġdari birimler için de, hedefler koyulmaktadır. Örneğin, personel 

birimi için yapılan iĢin süresini kısaltmak, personele daha fazla kariyer veya 

yükselme imkânı tanımak belirlenen hedefler arasındadır.  

Personelin verimliliğinin değerlendirilme biçimleri de, birimlere göre farklılık arz 

etmektedir. Örneğin, Emniyet Müdürlüğünde haftalık olarak tüm çalıĢanlar 

toplanarak geçen haftanın çalıĢmalarını ve gelecek haftanın değerlendirilmesini 

yaparlar. Suç soruĢturması yapan AsayiĢ AraĢtırma Ekipleri (PIP) için ise, ay 

boyunca gerçekleĢen olay sayısı, ekiplerin müdahale ettiği, araĢtırma yaptığı olay 

sayısı karĢılaĢtırılmaktadır. Amir, değerlendirmeyi yaparken, grupların çalıĢma 

motivasyonlarına bakmaktadır. 

Performans değerlendirmeleri genel olarak 3 ayda bir yapılmakta ve yaklaĢık 5 gün 

sürmektedir. Performans değerlendirme sistemi için yıllık olarak yaklaĢık 2 milyon 

avro bütçe ayrılmaktadır. Hedefler yıllık olarak konulmakta ancak 3 aylık dilimlere 

bölünüp takip edilmektedir. Ayrıca, hedefler esnek olup suç baĢka bir bölgeye 

kaydıysa yıl içinde de değiĢtirilebilmektedir. Ġspanya‟da sendikalar, bu hedefleri ve 

tespit edilmiĢ hedeflere göre birimlerin personeli nasıl değerlendirdiğini kontrol 

edebilmektedir. 

Personelin değerlendirilmesinde genellikle, kiĢinin yaptığı ilk hatada hemen düĢük 

not verilmemekte, hata tekrar ederse değerlendirilmektedir. Örneğin, bir personel 

resmi bir yazıdaki teknik bir ibareyi yanlıĢ yazdığında, amir, ertesi gün, duyuru 

panosuna, Ģu ibarenin doğrusu budur Ģeklinde bir yazı asmakta ve bu Ģekilde, hem 



79 

 

kiĢi rencide edilmemiĢ, hem de diğer personeller uyarılmıĢ olmaktadır. Bundan sonra 

aynı hata devam ederse o zaman o kiĢi düĢük notla değerlendirmektedir. 

Her amir, emrindeki personeli 3 aylık dönemler halinde objektif olarak 

değerlendirebilmek için bir günlük tutmak durumundadır. Personelle ilgili, günlük 

değerlendirmelerin Tablo 12‟de örnek olarak gösterilen bir çizelgeye kaydedilmesi, 3 

ayın sonunda amire kolaylık ve objektiflik sağlamaktadır.  Bu sistem, belirli bir 

mevzuat çerçevesinde ve bu iĢ için tasarlanmıĢ bir bilgisayar yazılımıyla 

yürütülmektedir.  

Tablo 12: Günlük Değerlendirme Çizelgesi 

  

OCAK AYI 

1 2 3 4 5 6 … Ay Sonu 

Ortalaması 

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. ÇalıĢma Performansının Değerlendirilmesi 

ÇalıĢma etkinliğinin değerlendirilmesinde kullanılan değerlendirme kategori ve 

dereceleri aĢağıdaki gibidir: 

Tablo 13:Değerlendirme Kategori ve Dereceleri 

7 6 - 5 4 - 3 2 - 1 0 

Ortalamanın 

çok üstünde 

Ortalamanın 

üstünde 

Ortalama Ortalamanın 

altında 

Ortalamanın 

çok altında 

age, 146. 

Bu değerlendirme aracı, aktivitelerin sistematik hesaplamalarını tamamıyla saf dıĢı 

bırakan bir iĢlemle, mümkün olmayan bir kesinlik elde etme çabası içinde değildir, 

fakat her sınıftan bir kaç önemli göstergeyi temel alarak bazı görevlileri 

diğerlerinden ayırmaya çalıĢmaktadır.  

Bazı durumlarda göstergeler, çalıĢma etkinliğini değerlendirmek için belirtilmiĢtir. 

PPP için gösterge, önemli bilgi ve kontakların sayısı (kaç vatandaĢı veya esnafı 

ziyaret etti? Hangi faaliyetleri yaptı?) PIP için, belirtilen konulardan kesin olanların 
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yüzdesi ve PTP için ise, yine belirtilen konularda gerçekleĢtirilen denetimlerin 

yüzdesidir. UDYCO ve UCRIF durumlarında gösterge veya göstergeler, diğer 

birliklerle iĢbirliği, yüklenilen suçların ve neticelenmiĢ soruĢturmaların sayısıyla 

doğrudan iliĢkili bireysel aktivitelere değinmektedir. (bunlar grubun ya da birliğin 

etkinliğinin göstergeleridir). Aynı Ģekilde UDEV durumunda ise gösterge veya 

göstergeler, görev bölgesinde oluĢan, polisçe bilinen kiĢilerin, vuku bulmuĢ olaylarla 

iliĢkisi ile doğrudan iliĢkili bireysel aktiviteye (polis, bölgesine hâkim mi?) 

değinmektedir. (bu grubun ya da birliğin göstergesidir.) UCIC – GATI durumunda 

gösterge ya da göstergeler, incelenmiĢ ve koordine edilmiĢ soruĢturmaların sayısı ile 

doğrudan iliĢkili bireysel aktiviteye değinir (bu Grubun veya Birliğin etkinliğinin 

göstergesidir).  

Diğer durumlarda çalıĢma etkinliğinin göstergelerini belirleme kıstası; organ, birlik, 

grup, yetki bölgesi, sektör veya alt sektörün hedeflerini gerçekleĢtirip 

gerçekleĢtirmediğini ölçmek için göstergelerin kuruluĢlarla olabildiğince doğrudan 

iliĢkili olması gerektiğidir. ÇalıĢma etkinliğini değerlendirmek için göstergeler, 

değerlendirmeden önce belirlenmiĢ (yazılmıĢ, Ģeffaf) olmalıdır. 

ÇalıĢmanın tüm aĢamalarında etkinliğin değerlendirilmesi, bireysel katkıyı, organ, 

birlik, grup, yetki bölgesi, sektör veya alt sektörün etkinliğine yansıtmalıdır. Böylece 

bir organ, birlik, grup, yetki bölgesi, sektör veya alt sektörün bileĢenlerinin 

etkinliğinin değerlendirilmesi ile belirlenen amaçla ilgili sözü edilen birlik tarafından 

elde edilen sonuçlar arasında aritmetik bir bağ olmalıdır. Sözü edilen bağla ilgili 

aĢağıdaki tablo 14‟de sunulmuĢtur. 
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Tablo 14: ÇalıĢma Verimliliği 

(Her bir değerlendirme kategorisindeki görevlilerin %’ leri) 

Yetkili Bölge, Sektör, 

Alt Sektör, Organ, 

Birlik Veya Grup 

Verimliliği (Hedefe 

UlaĢma Derecesi) 

 

 

 

 

 

7 

 

 

 

 

 

6   -  5 

 

 

 

 

 

4  -   3 

 

 

 

 

 

2   -   1 

 

 

 

 

 

0 

125% 

100% 

75% 

50% 

25% 

0% 

-25% 

90% 

60% 

15% 

5% 

2% 

1% 

0% 

5% 

30% 

60% 

15%   

8% 

3% 

2% 

3% 

6% 

15%      

60%      

15%      

6%       

3% 

2%       

3%       

8%     

15%     

60%     

30%     

5% 

0%       

1%        

2%       

5%     

15%     

60%     

90% 

age, 147. 

4.1.2.3. ÇalıĢma (ĠĢ) Kalitesinin Değerlendirilmesi 

ÇalıĢma kalitesinin değerlendirilmesinde aĢağıda belirtilen değerlendirme kategori ve 

dereceleri kullanılmaktadır. 

Tablo 15: Değerlendirme Kategori ve Dereceleri 

7 6 - 5 4 - 3 2 - 1 0 

Ortalamanın 

çok üstünde 

Ortalamanın 

üstünde 

Ortalama Ortalamanın 

altında 

Ortalamanın 

çok altında 

 age, 147. 

Kullanılacak olan alt göstergeler “faydalı aktivite” ve “çalıĢma kalitesi” dir.  

Değerlendirmeye baĢlamadan önce değerlendirmeyi yapacak olan kiĢi (amir, 

yönetici) her bir alt göstergeye ve göstergenin iki ucuna verilen tanımlamalara alıĢık 

olmalıdır 

Belirtildiği gibi değerlendirme kategorileri “7” den (ORTALAMANIN ÇOK 

ÜSTÜNDE) “0” a (ORTALAMANIN ÇOK ALTINDA) doğru gitmektedir. “7” ve 

“0” kategorileri “ORTALAMANIN ÇOK ÜSTÜNDE” ve “ORTALAMANIN ÇOK 

ALTINDA” kavramlarına uyan en uç değerler olarak kabul edilmektedir. Her 

durumda sözü edilen uç değerlere verilen tanımlamalara tamı tamına uymayan hiçbir 

görevli, bu kategorilerin içine dâhil edilmemektir. “6–5” ve “2–1” kategorileri 

“ORTALAMANIN ÜSTÜNDE” ve “ORTALAMANIN ALTINDA” kavramlarına 
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denk gelmektedir. Bir görevliyi bu kategorilere dâhil etmek için, uygun olan uç 

değere verilen tanımlamada sözü edilen öğelerin büyük bir kısmı verilmelidir. “4–3” 

kategorileri “ORTALAMA” kavramına karĢılık gelen kategorilerdir ve bu 

kategorilere baĢka nedenlerden ötürü yönelmenin zor olduğu, sözü edilen çalıĢanları 

dâhil etmek gerekir.  

Daha kesin bir değerlendirme yapmak için, “ORTALAMANIN ÜSTÜNDE”, 

“ORTALAMA” ve “ORTALAMANIN ALTINDA” kavramlarının her birinin kendi 

içinde iki kategorisi daha bulunmaktadır.  

Periyodik değerlendirmelerin temeli günlük takiptedir. Böylelikle, sözü edilen 

takiple ilgili olarak daha öncesinde bildirilmemiĢ olan ortalamanın altındaki 

değerlendirmeleri ya da aynı takiple uyumlu olmayan değerlendirmeleri 

gerçekleĢtirmek bir Ģey ifade etmemektedir. (Olumsuz bir değerlendirme yapmadan 

önce, ilgili kiĢinin mutlaka uyarılmıĢ olması gerekir.)  

“ÇALIġMA KALĠTESĠ” ne göre (teknik kalite ya da iĢlemlere uygunluk), çok az 

zorluğu olan aktivitelerden oluĢan bu çalıĢmalarda (Özel bir dikkat gerektirmeyen, 

dolayısıyla, hata yapıldığında, çok büyük sorunlara yol açmayacak iĢler) 

“ORTALAMA” değerlendirme kavramı en üst seviyede kullanılacaktır. 

Bir önceki paragrafta belirtildiği gibi, az dikkat gerektiren iĢler ile daha yoğun dikkat 

gerektiren iĢlerin verimliliği aynı Ģekilde ölçülemez, çünkü bu durum, motivasyonu 

düĢürür, belirlenen hedefin dıĢına çıkar ve gerçek verimliliği ölçmeyi engeller. 

Aynı nedenden dolayı belirli bir çalıĢmaya nazaran önemden yoksun olan herhangi 

bir faktör “ORTALAMA” değerden fazlasını içermemelidir.  

Faydalı Aktivite (ĠĢin Verimliliği) 

Gündelik çalıĢmanın faydası, yerine getirmede hızlılık, çalıĢmaları sonuca ulaĢtırma, 

sürenin tamamlanması ve bekleme sürelerini (Amirin belirlediği iĢ süresi, mevzuatla 

belirlenmiĢ süreler vb.) kapsar.  

 (7) Yedi Puan Verilecek Durum: 

Günlük çalıĢması, kesin fayda sağlayan çalıĢanlara verilir. Bunlar aynı iĢi yapan 

görevlilerin büyük çoğunluğundan daha fazla faydalı aktivite gerçekleĢtirir (Aynı iĢi 

yapanlara, aynı birimde veya dairedeki diğer emsallerine göre daha fazla iĢ 

çıkartanlar) 
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Üst seviyede süreçleri tamamlar ve bekleme sürelerini azaltır. Günlük çalıĢma 

içerisinde baĢladığı iĢi, eğer mümkünse, tamamlama eğilimindedir.  

Aktivitenin nicelik bildiren takibinin yapıldığı çalıĢmalarda bu takibin, 

değerlendirmenin temeli olarak alınması gerekir. (Yaptığı iĢin riskine, önemine göre 

değerlendirilmesi)  

 (0) Sıfır Puan Verilecek Durum: 

Sıfır (0) puan verilecek çalıĢanların günlük çalıĢması fayda vermez, aynı iĢi yapan 

görevlilerin büyük çoğunluğundan daha az aktivite gerçekleĢtirirler.  

Süreçlerin tamamlanması çoğunlukla daha az seviyededir ve/veya bekleme süreleri 

üst seviyelerdedir. Günlük çalıĢma içerisinde baĢladığı iĢi, mümkün olsa bile, 

tamamlama eğiliminde değildir. 

ÇalıĢma (ĠĢ) Kalitesi 

Davayla ilgili, etkili, formalite, herhangi bir yazının hazırlanması iĢlemlerin 

uyarlaması, rapor, çalıĢma dokümanları, yönetim, formalite, araĢtırma vb. iĢlemleri 

kapsar.  

(7) Puan Verilecek Durum: 

Yedi (7) puan verilecek personel, zorluk arz eden aktivitelerde (hataların sık sık olma 

ihtimalinden dolayı dikkat gerektirir) iĢlemleri bilir ve uygular. ÇalıĢmanın ürünü 

genellikle, sunulduğu gibi, ne herhangi bir ek çalıĢma ne de hizmet için elveriĢsiz bir 

çalıĢma meydana getirerek, somut ve pratik katkılarından dolayı alıĢılmıĢ olana 

eklenen bir değere ulaĢmaya çalıĢarak, belirlemelerde ve öngörülen amaç için fayda 

sağlar. Farklı bir bakıĢ açısıyla baĢka bir kalite değerlendirme iĢleminin mevcut 

olduğu yerlerde bu ayrım göz önünde bulundurulmalıdır.  

 (0) Sıfır Puan Verilecek Durum: 

ĠĢlemleri bilmez ve/veya uygulamaz ya da hatalar yapar veyahut ta yinelenen ve/veya 

haklı görülemeyen etkiler bırakır. ÇalıĢmanın ürünü genellikle, belirlemelerde 

ve/veya öngörülen amaç ve/veya gerekli denetlemeler, düzeltmeler, tamamlamalar 

vb. için faydalı değildir. Bu arada zaman kayıplarına, hizmet için elveriĢsiz ve ek 

çalıĢmalara yol açarak, genellikle beklenen neticeleri engelleyerek meseleleri 

sonuçlandırmaz. Farklı bir bakıĢ açısıyla baĢka bir kalite değerlendirme iĢleminin 

mevcut olduğu yerlerde bu ayrım göz önünde bulundurulmalıdır. 
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4.1.3.  Ġspanya Ulusal Polisi’nde Ödüllendirme 

Ġspanya Polis TeĢkilatı‟nda ödüllendirme, madalya ve sertifika Ģeklinde ikiye 

ayrılmıĢtır. Madalyalar ödülün önem derecesine göre altın, gümüĢ, kırmızı haç ve 

beyaz haç Ģeklinde, sertifikalar (takdirname) ise A, B, C, D Ģeklinde 

derecelendirilmiĢtir. Madalya veya takdirname almak belli kriterlere bağlanmıĢtır. 

Örneğin;  

Altın madalya : Görev esnasında vefat eden personelin kanuni mirasçılarına 

GümüĢ Madalya : BaĢarılı iĢler yapanlara (Ör; terörist yakalanması vb.) 

Kırmızı Haç  : Emsallerine göre çalıĢkan personele 

Beyaz Haç  : Emsallerine göre örnek personele verilmektedir. 

Ġspanya Polis TeĢkilatı‟nda da bizdekine benzer Ģekilde Nakdi Tazminat Komisyonu 

ve Taltif Komisyonu bulunmaktadır. Komisyonca alınan kararlar bakan tarafından 

onaylanmaktadır. Ayrıca, görev baĢında yaralanan personelin kendisine veya vefat 

eden personelin kanuni mirasçılarına olayın derecesine göre madalya verilmektedir. 

Madalyanın derecesine göre, örneğin; altın madalya için %25, gümüĢ madalya için 

%15, kırmızı ve beyaz haç için %10 maaĢ artıĢı verilmekte ve bu ek maaĢ yaĢamının 

sonuna kadar ödenmektedir. Adli kısımda çalıĢan personel, yargıçlar tarafından 

takdirname (sertifika) ile ödüllendirilebilmektedir. 

4.2. Ġngiltere Polis TeĢkilatı ve Performans Değerlendirme Sistemi 

4.2.1.Polis TeĢkilatı Yapılanması 

4.2.1.1. Genel Bilgiler 

Ġngiltere, nüfusuna oranla 375 kiĢiye bir polis karĢılık gelmektedir. Ülke kendine 

özgün idari yapısı nedeniyle birbirlerine yakın yapıları olsa da farklı 52 polis bölgesi 

teĢkilat yapısı vardır. Her polisin bir merkezi ve diğer tüm faaliyetleri için alt 

birimleri bulunmaktadır.1993 ve 1994 yılındaki mevzuat değiĢiklikleri ile yetkilerde 

ve bazı bölge polislerin Merkezi Metropolitan Polise bağlanması gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Ancak her Metropolitan Polis bölgesi yönetimi ayrıdır. Bununla birlikte terörizm, 

organize suç ve insan kaçakçılığı gibi sınırları aĢan konularda merkezi krıminal 

birimler bulunmaktadır. Büyük Britanya ve Kuzey Ġrlanda asayiĢ kuvveti polisiye 

yapıda bir bütün olarak merkezi irade altında bulunmakla birlikte Galler, Ġskoçya ve 
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Kuzey Ġrlanda‟nın ayrı statüleri vardır. Toplam 52 müstakil polis idaresi vardır. 

Ġngiliz polisi, Alman, Ġsveç, Kanada ve BirleĢik Amerika polisleri ve tabii kolonyal 

polis teĢkilatlarıyla sürekli karĢılıklı süreli personel eğitim programları 

gerçekleĢtirmektedir. Son reorganizasyon ile meĢhur geleneksel silahsız devriye 

polisinde yeni düzenlemeler gerçekleĢtirilmiĢ ve tahta kısa jop Amerikan tipiyle 

değiĢtirilmeye baĢlanmıĢtır. Özel bir birim olan MI 5 terörle mücadelede branĢ polisi 

olarak tüm ve yerel iç güvenlik polis birimleri arasında koordine edici yönlendirici 

konumu bulunmaktadır.  

Bağımsız Polis hizmetleri ifa eden organlar Ģunlardır: 

Merkez Sekreterliği (müstakil polis müdürlerinin atama ve hizmetlerin koordine 

makamı), Metropolitan Polisi (merkez sekreterliğe bağlı Londra Ģehri Polisi, 1994 

yılından itibaren 5 bölgede benzer örneği vardır), Provincial Polis ve bağlı birim 

teĢkilatları (en yaygın taĢra polisi), Ġskoçya Polisi (8 müstakil birim bölge polisinden 

oluĢur),Ulster Kraliyet Polisi (Kuzey Ġrlanda‟ da Kraliyet adına oluĢmuĢ polis), 

Savunma Bakanlığı Polisi, Liman Polisi, Deniz Polisi ve müstakil Kıyı Polisi, Tünel 

ve taĢımacılık polisi, Kraliyet Parkları Polisi (Londra) ve Londra Polisi‟dir (New 

Scotland Yard Londra Polisinin bir birimidir). 

4.2.1.2. Temel Polis Eğitimi ve Üst Düzey Yönetici eğitimleri 

Ġngiliz sisteminde tüm teĢkilat personeli personel rejimi yönüyle aynı eğitim, görevde 

yükselme süreçlerine tabidir. Bu sistem yapısı içerisinde üniversite mezunu veya lise 

mezunu farkı gözetilmeksizin herkes polis rütbesi ile mesleğe baĢlar. Polis 

memurluğu eğitimi iki yıl süreli olup 10 haftalık temel teorik eğitim ile baĢlar. 

Eğitim AB ülkelerindeki yaygın karakter olan “Sandwich“ modeli ile yapılır. Eğitim 

programı pratik/staj eğitimi sonunda tekrar iki haftalık teorik eğitim ile tamamlanır. 

Ġlk atamada bir kıdemli eğitici memur nezaretine verilir ve asaletine kadar devam 

eder. Birkaç yıllık çalıĢmadan sonra talep eden personel 4 aylık hazırlık eğitimi ile 

bir sınavla kıdemli memurluğa yükselebilmektedir. Bu süreçte de sandviç modeli 

uygulanır. 

Bunun dıĢındaki orta kademe rütbeler ile üst düzey polis yöneticileri eğitimleri 

Bramshill Ģehrindeki Police Staff College'inde gerçekleĢtirilir. Bu eğitim merkezi 

tüm AB ülkelerindekiler gibi aynı zamanda CEPOL üyesidir. 

Özel programa katılarak ekip yöneticiliğe talip olanlar sınav baĢarısı sonrası bir yıllık 
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eğitimi tamamlarlar. Bu eğitim aynı zamanda Ġngiltere‟de üniversitelere baĢvuru için 

yeterli seviyeyi ifade eder.  

Ġleri yöneticilik programı komiser sınıfın son kademesindeki adaylar için söz 

konusudur. Eleme usulüyle yapılan seçme ve eleme aĢamasını üç aylık eğitim-

öğretim programı izler. BaĢarılacak olan bitirme sınavı ile atanılır. Temel polislik 

ataması öncesi ve temel polis eğitiminin bitirme yeterliliği ulusal bir sistemce 

sınanır. Aynı ulusal prosedür komiser sınıfına geçiĢte de uygulanır. Üst düzey polis 

yöneticiliği ve müteakip rütbelerde tayin ve tasarruf yetkisi yukarıda izah edilen 

yerel polis teĢkilatlarınındır. 

Üst düzey polis yöneticiliği programı için adaylar sicil amirlerince verilen kanaat 

değerlendirmesi ve Assessment Center‟ in dâhil olduğu bir seçim prosedürü sonrası 

temel eğitimde üç ve tamamlama ile altı aylık toplam bir eğitimi alırlar. Eğitim 

sonunda bitirme sınavına tabi tutulurlar. Bu eğitim ulusal kurum olan ve ülkenin 

Polis Akademisi (Bramshill) diyebileceğimiz kurumda gerçekleĢtirilmektedir. Üst 

düzey yönetici eğitimleri Command course for intendents (22 hafta), Superintendents 

(6 ay), Senior Commander course (4 ay) ve Carusel (2 haftalık) modellerinde 

müstakil il polis müdürlüğü görev atanmaları dâhil sürmektedir. Bu model Alman 

Polis‟inin üst düzey yönetici programları ile büyük oranda aynıdır. Buradan 

mezunların listesi ĠçiĢleri Bakanlığında tutulur ve ilerinin en üst yönetici adayları 

bunlar arasından belirlenir. Tekâmül eğitimleri ve branĢ eğitimleri yukarıda anılan 

temel programlar kadar belirlenmiĢ ve standarttır. Genel polisten adli görevlerde 

görevlendirilen personel 3,5 aylık adli hizmet programlarına branĢ eğitimi anlamında 

katılırlar. Refresher (tazeleme) programları belli sürelerle mevzuat ve polis taktik-

teknikleri alanındaki geliĢmeleri personele verilmesini amaçlayan hizmet içi 

eğitimleri tamamlayan bir modüldür. 

4.2.2. Performans Değerlendirme Sistemi 

4.2.2.1. Genel Bilgiler 

Ġngiltere‟de,  polislik hizmetlerinde geliĢtirilmiĢ bir performans yönetimine dayanak 

teĢkil eden bir takım temel argümanlar vardır. Bunlar; 

 Kamu sektörü reformu 

 Kamu hizmetleri anlaĢmaları 



87 

 

 Polis performans değerleme sistemi 

 ĠQuanta 

 Polis TeĢkilatı Kraliyet MüfettiĢlerinin temel değerlendirmeleri 

 ĠçiĢleri Bakanlığı polis performans yönlendirme grubu 

 Polis Standart Ünitesinin faaliyet taahhüdü 

4.2.2.1.1. Kamu Sektörü Reformu 

Kamu hizmet reformunun dört ilkesi, polis reform programının kalbidir ve 

hükümetin modern bir polis hizmeti oluĢturma iradesini alttan alta desteklemektedir. 

Polis performans yönetimi ile önemli ölçüde ilgili olan esnekliğin ve „müĢteri‟ 

tercihleri düzeyini bir arada artırılması ilkeleri, açık bir sorumluluk sistemince 

desteklenerek ileri hatlarda çalıĢanları (vatandaĢa daha yakın) daha fazla 

yetkilendirme ve daha fazla yetkinin devredilmesine imkân sağlamaktadır. Ġleri hat/ 

vatandaĢa yakın hizmetlerin verilmesinde vatandaĢın güvenini kazanmak için güçlü 

bir performans yönetiminin yürütülmesi oldukça önemlidir. 

4.2.2.1.2. Kamu Hizmet SözleĢmeleri 

Kamu hizmet sözleĢmeleri, kamu sektörü reform programının ayrılmaz bir parçasıdır 

ve hükümetin kamu hizmetlerini geliĢtirerek vatandaĢa götürme yaklaĢımın esasını 

teĢkil eder. 

4.2.2.1.3. Polis Performans Değerlendirme Sistemi ( PPDS) 

Polis Performans Değerlendirme Sistemi ( PPDS) polisin stratejik performansını 

ölçmek ve karĢılaĢtırmak için oluĢturulmuĢ bir sistemdir. PPDS, polisin 

performansını titiz ve doğru bir Ģekilde değerlendirecek bir mekanizme oluĢturma 

niyetiyle oluĢturulmuĢtur.  

PPDS, polisin üstelendiği ve topluma sunacağı çeĢitli polisiye hizmetleri ve geniĢ 

polis sorumluluklarının tamamında sergiledikleri performansı değerlendirmek için 

tasarlanmıĢtır. Bölgesel ve ulusal çapta belirlenen önceliklerin önemini de göz önüne 

alarak, bu polisin üstlendiği sorumluluklar ve verilecek hizmetlerin dengeli bir 

Ģekilde değerlendirilmesi için, belirleyiciler olarak isimlendirilen 6 sonuç alanına 

bölünmüĢtür. Bu durun Tablo 16‟da gösterilmiĢtir.  
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Tablo 16: PPDS Belirleyici alanlar 

A: VatandaĢ Odaklı 

Bu belirleyici performansın diğer yönlerinin hepsinden etkilenir ve hizmetlerin 

sunumunda doğruluk ve güvenin yanında ayrıca adil ve eĢit hizmet sunumundan 

hissedilen memnuniyeti yansıtır. 

Ulusal ve bölgesel çaplı öncelikleri koymak 

1. Suçların 

Azaltılması 

Polis aktiviteleri 

nerelerde suçları 

önlemeye ve 

azaltmayı sağlar 

2. Suçların 

SoruĢturulması 

Polis aktiviteleri 

suçları aydınlatır 

ve suçluları adalete 

teslim eder. 

3. Halkın 

güvenliğini 

sağlama 

Polis aktiviteleri 

nerelerde halkın 

güvenliğini sağlar ve 

anti sosyal 

davranıĢları azaltır. 

4. Yardım 

Sağlama 

Polis nerelerde 

yardım ve destek 

için genel istek ve 

ihtiyaçlara cevap 

verir. 

B: Kaynak Kullanımı 

Yukarıdaki belirleyici sonuçlar, mevcut kaynakların miktarından ve onların 

ihtiyaçlar arasında nasıl dağıtıldığından büyük ölçüde etkilenir. 

Orhan Çerçi, Polis Performans Yönetimi, (Ankara, EGM Basımevi, 2006), 7.  

Altı baĢlığın her birinde PPDS oldukça küçük çıktı/sonuç ölçüleri oluĢturmaya 

konsantre olmalıdır.  

Ulusal ölçekte PPDS; rehberlik araĢtırması, kanıta dayalı strateji geliĢtirme ve “ 

iĢlerin ne olduğu” nun tanımlanmasına yardım etme, daha fazla bilgiye dayalı kaynak 

tahsisi yapılanmaya fırsat verme, performansın geniĢ bir Ģekilde değerlendirilmesi 

suretiyle hesap verilebilirliği güçlendirme, ĠçiĢleri Bakanlığı tarafından ortaya 

konulan önceliklere göre polis hizmetinin sunulup sunulmadığını izleme, nerelerde 

yardım ve müdahale gerektiğini belirleme gibi alanlarda kullanılmaktadır. 

Bölgesel / Lokal seviyede PPDS ise; yerel polisiye hizmetlerinin performansını ve 

yerel insanların önceliklerinin anlaĢılmasını sağlayacak bilgiyi oluĢturarak hesap 

verilebilirliği güçlendirme, yerel nüfusun problemleri ve öncelikleri karĢısında 

performansı muhakeme etmek birim/ teĢkilat seviyesinde olduğu kadar, herhangi bir 

ana komuta ünitesinde, yerel kaynak tahsisi ile ilgili bilgi, polis hizmeti ile yerel 

topluluklar ve diğer yerel organizasyonlar arasında ortak çalıĢma ve problem çözme 

konusunda daha fazla bilgi sağlama, güçlü ve zayıf yönleri belirlemeye yardımcı 

olma, bu sayede geliĢme öncelikleri tespit etme ve yerel bazda hedefler oluĢturma 

gibi alanlarda kullanılmaktadır. Polis güçleri ve sorumlu otoriteler benzer ana 

komuta birimlerinde nelerin gerçekleĢtirildiğini görebilecektir. 
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4.2.2.1.4. ĠQuanta 

ĠQuanta web tabanlı bir data analiz aracı olup kullanıcılara genel ve kabul görmüĢ 

analizlere dayalı birleĢtirilmiĢ bir polis performans bilgisine eriĢmeyi sağlar. 

ĠQuanta, polis performansı ile ilgili çok sayıdaki paydaĢa açık bir yapıda olması ve 

net bir performans analizi sağlaması açısından önemli bir role sahiptir.  

4.2.2.1.5. Polis TeĢkilatı Kraliyet MüfettiĢleri’nin Temel Değerlendirmeleri 

Polis TeĢkilatı Kraliyet MüfettiĢleri‟nin (PTKM) temel değerlendirmeleri, polis 

birimlerinin ve yetkililerinin çalıĢtığı dinamik ve karıĢık hale gelen çevre Ģartlarını 

görerek birim ölçeğinde dikkatle inceleme araĢtırma yapmaya imkân veren yeni bir 

yöntemdir. 

Temel değerlendirmeler açık bir derecelendirme sistemine dayanır. Polis performans 

değerlendirme sisteminin etki alanı çerçevesinde yapılandırılmıĢ polis hizmeti 

sunulan 27 alanın her birinde faaliyet gösteren polis birimleri, PTKM tarafından 

mükemmel, iyi, normal veya zayıf olarak derecelendirilmiĢtir. 

Temel değerlendirme sürecinin önemli ilkleri aĢağıda belirtilen kriterlere göre 

derecelendirilmektedir. 

 Objektif 

 Kanıt temelli 

 Tüm ülke için tutarlı 

 Nicel olarak belirleme, nitel olarak değerlendirme ve profesyonel yargılamanın 

bir birleĢimi. 

 Kolay anlaĢılır 

 ġeffaf 

4.2.2.1.6. ĠçiĢleri Bakanlığı Polis Performans Yönlendirme Grubu 

PPDS, ĠQuanta ve PTKM‟nin temel değerlendirmelerinden edindiği bilgilerle ĠçiĢleri 

Bakanlığı, polisin performansıyla ilgili konulara daha sağlıklı ve analitik olarak 

bakma imkânı bulacaktır. Polis Performans Yönlendirme Grubu, polis performansını 

yatay olarak taranmasına ek olarak birimin/teĢkilatın ve ana komuta ünitesinin 

performansının kapsamlı bir değerlendirmesini de dikkate alır. Bu değerlendirmeler, 

belli performans geliĢmeleri sağlamak üzere, ilgili birimin polis standart ünitesinin 

çalıĢmasına dayanır. 
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4.2.2.1.7. Polis Standart Ünitesi ĠliĢkilendirme ÇalıĢması 

Yeni polis performans sayfasının görünümünün en önemli parçası, Polis Standartlar 

Ünitesinin „iliĢkilendirme‟ çalıĢmasıdır. Yukarıda tanımlanan kapsamlı performans 

değerlendirmesinin temelinde Polis Standartlar Ünitesi, performans konusunda 

iyileĢtirme yapmak üzere itici güç olarak, ana komuta üniteleri ve bir çok birimle 

çalıĢmak zorunda olması yatar. Polis Amirleri Birliği ve Polis Otoriteleri Birliği‟ne 

danıĢılarak tasarlanan „müdahale yapısını izleme‟ çalıĢmanın dört evresini ortaya 

koyar ( izleme, çalıĢma, iĢbirliği ve müdahale). Sistem, bir aĢamadan diğer aĢamaya 

hareket etmenin kriterini, Polis Standartlar Ünitesinin süreçlerin her aĢamasında 

birimlerden olan önemli beklentilerini ve de birimlerin Polis Standartlar Ünitesinden 

birbirine benzer beklentileri ortaya koymaktadır
133

.  

4.2.2.2. Performans Yönetim Sistemini GeliĢtirme 

Zıtlık diyagramı sistemi polis teĢkilatını üç tabakaya bölmekte ortak, operasyonel ve 

bireysel olarak her seviyede doğru performansı sağlamanın kritik önemini 

vurgulamaktadır.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
133

 Orhan Çerçi, Polis Performans Yönetimi, (Ankara, EGM Basımevi, 2006),  5-9.  
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ġekil 5: Zıtlık Diyagramı Sistemi 
Çerçi, age,  10. 

Örneğin; liderler ortak seviyede yer alır, organizasyon içinde rol modellemesi 

biçiminde davranarak ve açık vizyon sunarak, ana komuta üniteleri yöneticilerinin ve 

polis amirlerinin performans yönetimini desteklemeleri çok önemlidir. Bir teĢkilatta 

bu üç tabaka içinde performans yönetiminin baĢarılı bir entegrasyonu ancak 

organizasyonda etkili sağlayıcıların varlığı sayesinde gerçekleĢtirilir. Bu sistem üç 

sağlayıcıyı Ģöyle tanımlar; 

SÜREÇLER: Önemli polislik süreçlerini geliĢtirmek ve tanımlamak ayrıca bunların 

performans üzerindeki etkisini ölçmek olarak tanımlanır. 

ĠNSANLAR: Polisiye hizmetlerde yüksek bir performans sunmak için çevre 

desteğini ve kültürel geliĢimini sağlama olarak nitelenir. 

VERĠ & SĠSTEMLER:  Doğru performans bilgisini doğru zamanda elde etme, 
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SÜREÇLER 

Performans 

konusunda en üst 

yöneticinin ve her 

seviyedeki 

yöneticilerin görev ve 

sorumluluklarını 

berraklaĢtırmak. 

Ortak planlama, 

bütçeleme ve kaynak 

yönetimi için 

performansla bağlı 

olan yapı. 

TeĢkilatın 

performansını gözden 

geçirme süreçlerine 

en üst yöneticinin 

aktif katılımı ve 

sahiplenmesi. 

Destek birimleri ve 

operasyonel 

birimlerin tümü 

üzerinde, en alttan en 

üste yaygınlaĢtırılmıĢ, 

çalıĢanları sorumlu 

tutacak performansı 

gözden geçirme birim 

ya da yapıları. 

Ġyi performansı 

tanımlamak fakat 

nerelerde performans 

kesintileri olduğunu 

aralıksız olarak 

izlemek. 

ĠNSANLAR 

Organizasyon içinde 

açıkça tanımlanmıĢ 

bir sürekli geliĢme 

kültürü. 

Her seviyedeki 

personel ve çalıĢanlar 

tarafından yaygın 

olarak anlaĢılan 

açıkça belirtilmiĢ 

öncelikler.  

Direkt performansla 

bağlantılı olarak her 

bir birey için amaç ve 

değerlendirme 

yönüyle performans 

geliĢiminin 

incelenmesi. 

VERĠ & 

SĠSTEMLER 

Karar vericileri 

bilgilendirmek için 

zamanlı, doğru ve 

konuyla ilgili 

verilerin 

kullanılması. 

Kolayca elde edilen 

ve açık bir Ģekilde 

raporlanan 

performans verileri. 
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analiz etme ve geliĢtirme veri sistemlerin tanımını ortaya koyar.  

4.2.2.2.1. Süreçler  

Yedi çeĢit yönetim sürecinden bahsedilir. Bu alanların her biri arasındaki iliĢki 

aĢağıda gösterilen Ģekil 6‟da canlandırılmıĢtır. Bu süreçler birbirine yakın mantıksal 

bir sırayı takip etmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    Çerçi, age, 12. 

4.2.2.2.1.1. Öncelikleri OluĢturmak ve Örnek Bir Uygulama 

Performans yönetimi çok üst seviyelerden özendirilmelidir. polis otoriteleri ve amir 

sınıfı, performans yönetim sisteminin, birimin genel vizyon ve stratejisini 

sıralamasını ve desteklemesi beklentisi içindedirler. Nottinghamshire Polisi‟nin 

öncelikleri oluĢturma konusunda uygulamıĢ olduğu Ulusal Bilgi Modeline (UBM) 

değinecek olursak;  

UBM, polisiye hizmetlerin yürütülmesinde kullanılan bir bilgi yolu ve sistematik bir 

yöntemdir. Risklerin yönetilmesi, parasal konular, kaynakların tahsisi, polis 

taktiklerinin gözden geçirilmesi ve ortaklarla iliĢkilendirilmesi, bunların hepsi UBM 

tarafından yapılır. Bu yüzden UBM‟ nin süreçleri ve çıktıları, polisliğin her alanıyla 

ilgili "altın iplik" olarak görülür. 

UBM öncelikle tehditleri ve riskleri değerlendirmek ve uygun kaynakları tahsis 

ĠĢ 

Süreçlerini 

GeliĢtirmek 

Önemli iĢ 

süreçlerini 

tanımlamak ve 

Ģematize etmek 

Öncelikleri 

OluĢturmak 

ĠĢ süreçleri 

için 

göstergeleri 

tanımlamak 

Performansı 

gözden geçirmek 

ve çalıĢanları 

sorumlu tutmak 

Ġç denetim 

ve inceleme 

Ġyi pratikleri elde etmek ve öğrenilen 

dersleri tanımlamak 

ġekil 6: Performans Yönetim Süreçleri Arasındaki ĠliĢki 
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etmek için kullanılan bir iĢ modelidir. Bu modelin kullanılması standardize edilmiĢ 

bilgi ürünlerini geliĢtirmeyi sağlayarak çalıĢma bilgisini geliĢtirir. Bu ürünler önemli 

tehditler karĢısında operasyonel liderlere ve amirlere bilgi sağlar. Stratejik ve 

taktiksel değerlendirmeler özellikle ana komuta üniteleri ilgi alanında olmak üzere, 

suçların azaltılmasında pay sahibi olan partnerler ve hizmetler arasında güçlü 

bağlantıları sağlamak için kullanılmalıdır. 

UBM, var olan bütün kaynakları koordineli bir Ģekilde kullanarak yöneticilerin 

önceliklerini belirlemesine ve problemlerle mücadele etmesine imkân sağlar. ġekil 

7‟de UBM kısaca özetlenmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 7: Ulusal Bilgi Modeli 
    Çerçi, age, 20. 

UBM aynı zamanda; Ġngiltere ölçeğinde polisiye hizmetlerin daha büyük bir 

tutarlılıkla yapılmasını, operasyonel stratejilerin kilit önceliklere odaklanmasını, 

polislerin öncelikli problemlerin çözümüne ve çok aktif olan suçluları hedeflemesini, 

riskin yönetilmesi konusunda bilgi, daha fazla bilgiye dayalı iĢ planlaması 

yapılmasını ve operasyonel polislik konularında daha fazla iĢbirliği yapılmasını, 

devriyelerin raporlanmasını ve etkin bir Ģekilde yöneltilmesini, ortak kurum ve 
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kuruluĢlarla entegrasyonu sağlar. 

Nottinghamshire Polisi tüm teĢkilat için planlama sürecini gözden geçirerek bir 

yaklaĢım geliĢtirdi. Rehber geliĢtirme danıĢmanlarının yardımıyla baĢlangıçta 

yapılan incelemede, mevcut ortak planlama döngüsünün, ne UBM‟ nin öncelikleriyle 

ne de finansal ve performans yönetim döngüsüyle uyumlu olmadığı fark edildi. Bu 

planlama sürecinin daha karıĢık ve daha fazla zaman alıcı bir hale gelmesine neden 

oluyordu. Ġnceleme sonunda bazı ana konular elde edildi. Bunlar; 

 TeĢkilatın planlamasında çevresel tarama olgusu uyumlu hale getirilmemiĢti. 

 Finansal konular, hizmetin sunulmasında finansal kısıntılar üzerine oturtulmuĢtu 

bu yapılırken daha önce oluĢturulan öncelikler dikkate alınmamıĢtı. 

 Hizmet bölümleri ve hizmet sınıflarının iĢ planlaması, teĢkilatta, yoğun kaynak 

kullanımının ve etkisizliğin kaynağıydı. 

 Planlama döngüsü teĢkilatın performans yönetim yapıları ile uyumlu hale 

getirilmemiĢti. 

UBM birimin/teĢkilatın kontrol stratejisine yerleĢtirilen öncelikleri ve teĢkilatın 

stratejik değerlendirmesindeki operasyonel öncelikleri göz önüne alarak, 

organizasyonun bütünleĢmesini ve ortamını düzenlediğinde tüm birimin gelecek 

finansal yıl için aktivite ve planlarının temelini oluĢturmuĢ olmaktadır. 

Planlama döngüsüne bütünleĢmiĢ olmuĢ bir UBM oluĢturmak için bir dizi 

tavsiyelerde bulunuldu. Yeni planlama döngüsünün hedefleri; birimin önemli 

önceliklerinin performans yönetimine bütünleĢmesi, dağıtımı ve tanımlanmasıydı.  

4.2.2.2.1.2. Önemli ĠĢ Süreçlerini Tanımlamak ve ġemalandırmak 

Bir iĢ süreci basit bir terim olarak, sonuçlara ulaĢmak için bir organizasyonun sahip 

olduğu kaynakların iĢlenmesiyle ilgili aktivitelerdir. Polisiye bağlamda bunun anlamı 

ne demektir? Alım-satım, finans ve personel gibi bazı süreçler her organizasyonda 

görülebilir. Ancak polisliğin kendine has özel süreçleri vardır. Mesela, bir hırsızlık 

soruĢturmasında atılacak adımlar veya daha dar olarak bir hırsızlık olayının meydana 

geldiği yerden DNA örneklerinin alınmasından atılacak adımlar, iĢ süreci olarak 

tanımlanabilir.  

Sorumluluğun tespiti ve bütün süreç sistematiği içinde performans yönetimi 

bütünlüğünü engelleyecek bağımsız bakıĢ açılarından kurtulmak için operasyonel 
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birimler arasında bağlantıyı dikkatli bir Ģekilde Ģematize etmek oldukça önemlidir.  

4.2.2.2.1.3. Önemli ĠĢ Süreçleri Ġçin Göstergelerin Tanımlanması 

En önemli süreçlerinizi tanımlayarak ayırdıktan sonra, her bir süreci ölçecek 

performans göstergelerini de benzer bir Ģekilde (tanımlayıcı bir Ģekilde) belirlememiz 

gerekir.       

BaĢ göstergeler, teĢkilatın yüksek seviyede performans sonuçlarına ulaĢmasına 

yönelik gelecekteki performansın ilk sinyallerini verecek performans göstergeleridir. 

Bu durumda örneğin, “bir hırsızlık için harcanan zaman” hırsızların yakalanma 

oranlarına göre belli bir birimin nasıl daha uygun bir Ģekilde çalıĢması gerektiğini 

vurgulayan bir baĢ göstergedir. Aslında hırsızlıkların aydınlatılması geçmiĢ 

performansın bir göstergesi olduğu için hırsızlıkların aydınlatılması oranı baĢlı 

baĢına oyalayıcı bir göstergedir. Öyleyse örneğin, bir ay içinde meydana gelen 

hırsızlıkların seviyesi, kısmen daha uzun dönem veya zaman içinde gerçekleĢen 

polisiye hareket ve hareketsizliğin sonucudur. Buna rağmen, bir birimin düzeltici 

önlemleri Ģimdi alabilmesi için performansa etki edecek bu aktiviteleri gerçek 

zamana daha yakın yönetme ve ölçmeye ihtiyaç duymaktadır. Bu atılan adımlar ve 

bu adımlar sonucu baĢarılan sonuçlar arasında direkt bir bağlantı kurmaya imkân 

sağlamaktadır.  

 4.2.2.2.1.4. Performansı Yeniden Ġnceleme ve Personeli Sorumlu Tutma 

Performansı yeniden inceleme (gözden geçirme) sürecinin çekirdeği performans 

izleme/teftiĢ toplantısıdır. Performans yönetim sisteminin önemli bileĢenidir. Etkili 

ve bilgiye dayalı performans teftiĢ toplantılarının birimin her seviyesinde yapılması 

gerektiği açık olmasına rağmen, sıklığı ve katılımcıların listesi ihtiyaca göre 

belirlenir. Buna rağmen, önemli performans teftiĢleri en azından bir aylık dönemler 

halinde olmalıdır. Birim seviyesinde, performans teftiĢ toplantılarının genellikle 

haftalık veya aylık olarak düzenlenmesi ve birimin en üst amiri ya da amir sınıfından 

baĢka biri tarafından baĢkanlık edilmesi etkinliği artıracaktır. 

4.2.2.2.1.5. TeftiĢ ve Müdahale            

Müdahale, performans yönetiminin en önemli bölümlerinden biridir. Müdahale 

ihtiyacının tanımlanması performans teftiĢ toplantılarında baĢlar.  
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 BaĢlangıç olarak, bu süreç, gelecekteki bir gündemle toplanacak herhangi bir 

performans teftiĢ toplantısında zayıf performans için yapılacak eylemleri belirlemek 

üzere toplanılıp tartıĢılarak baĢlatılabilir. Eğer zayıf performans sürmeye devam 

ediyorsa daha ileri seviyelerde müdahale gelebilir.       

4.2.2.2.2. Ġnsanlar                         

Yüksek performanslı organizasyonlar yüksek performanslı insanlara ihtiyaç duyarlar 

ve polis güçleri bunun dıĢında değildir. Yüksek performanslı iĢ gücünü geliĢtirmeye 

yardım edecek beĢ baĢarı faktörü vardır. Bunlar;  

 Kültür ve liderlik 

 ĠletiĢim 

 Eğitim ve GeliĢim 

 Kaynaklar 

 Motivasyon ve Ödüllendirmelerdir. 

4.2.2.2.3. Veri & Sistemler 

Performans yönetimi sistemini geliĢtirmek için hem insanların hem de süreçlerin 

önemi vardır. Bununla birlikte, doğru, yerinde ve anlamlı bilgi eriĢimi bu iki unsurun 

her ikisinin birden etkili olarak var olmasını sağlar. Bunu sağlamak için, verilerin ilk 

kaynağından elde edilmesi ve ulaĢtırılması gerekmektedir. Bilgilerin değerini en 

yüksek dereceye çıkarmak için;  

 Bilginin tercümesi, analizi ve sunumu, 

 Karar alama süreçlerinde bilginin kullanımı, 

 Sistemlerden bilginin elde edilmesi, 

bu üç farklı aktiviteye ihtiyaç duyulur. Yöneticilerin ulaĢabileceği bilgiler; açık, özlü, 

zamanlı, güvenilir olmalıdır. Bunların yanında bilginin raporlanması, istatiksel analiz 

teknikleri ve hedeflerin kullanımı, veri karĢılaĢtırma çeĢitleri de önemlidir. Tüm 

bunlar için ĠQuanta önemli bir araçtır.  

ĠQuanta genel bilgilere ve kabul edilmiĢ analizlere dayalı olan birleĢtirilmiĢ polis 

performans bilgilerine kullanıcıların kolayca eriĢebilmelerini sağlayan web tabanlı 

bir data analiz aracıdır. 
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4.2.2.3. Great Manchester Polisi Örneği 

AĢağıda açıklamaya çalıĢılan örnekte hem Great Manchester hem Nottinghamshire 

Polis TeĢkilatlarında yeniden gözden geçirme sonucu üstlenilen göstergeler ve 

süreçler üzerinde detaylı bilgi verilmektedir. Bu iki teĢkilatın yapmıĢ oldukları 

uygulamalar ve elde edilen sonuçlar anlatılmıĢtır. Özellikle, bu örnek Great 

Machester Polisinin iĢ süreçlerini nasıl tanımladığını ve geliĢtirdiğini ve bunun 

sonucu olarak performansı artırmaya baĢladığını göstermektedir. 

4.2.2.3.1. Yöntem 

AĢağıda yer alan Great Manchester Polisi performans inceleme programı, süreçleri 

Eylül 2003 yılında baĢlamıĢ olan DeğiĢim Projesi operasyon adımı vasıtasıyla Great 

Manchester Polisinin performans geliĢmeleri sağlamasının önemli bir parçası oldu. 

AĢağıdaki Ģekil 8‟de, akıĢ Ģeması geliĢim süreçlerini tanımlamak, test etmek, 

uygulamak ve yaymak için Great Manchester Polisi tarafından kullanılan 10 adımlı 

yöntemin detaylarını göstermektedir. 

 

 

 

 

 

  

Çerçi, age,74. 

4.2.2.3.2. Kapsam 

Bir olayla ilgili yardım çağrısı alınmasından olayla ilgili önlemlerin alınması kadar 

konuyla ilgili tüm tepkisel polisiye hareketlerin bir parçası olarak geniĢ operasyonel 

polislik süreçleri gözden geçirilmektedir. GeniĢ bir alanı kapsayan operasyonel 

faaliyetlerle ilgili aktivitelerin sayısı, çıktılar ve kazanımlar gözden geçirilerek 

aĢağıda Ģekil 9 „da izah edilmiĢtir. 

ġekil 8: On Adımlı Yönetim Detayı 

Tüm 

süreçleri 

tanımlama 

Önemli süreç 

adımlarını 

tanımlama 

Ġyi 

uygulamaları 

tanımlama 

BaĢ performans 

göstergelerini 

tanımlama 

Süreçlerle ilgili 

iyileĢtirmeleri 

geliĢtirme 

Birim/teĢkilat 

içinde yayma 

Ġnceleme ve 

düzenleme 

Performans 

izleme 

Pilot süreç 

düzenlemeleri 

Ana hat baĢ 

göstergeleri 

1 2 3 4 5 

6 7 8 9 
10 
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ġekil 9: Operasyonel Polislik Süreçleri 

Çerçi, age, 74. 

Great Manchester Polisi önleyici polislik süreçlerine ek olarak proaktif polislik 

süreçlerinin temel unsurlarını da ele alıp dikkatle incelemektedir. 

4.2.2.3.3. Uygulamanın Temelleri 

Bu programın uygulanması, Great Manchester Polisi‟nin yönetim kademesinde yer 

alan personelden operasyon memurlarına kadar birçok personeli ilgilendirmektedir. 

Programın baĢarılmasının altında yatan sır, performansı gerçek bir Ģekilde etkileyen 

süreçlere baĢtan sona sürekli olarak sıkı bir Ģekilde odaklanmak olmuĢtur. 

AĢağıdaki bölüm süreç geliĢtirmede kullanılan 10 aĢamalı yöntemi özetlemektedir.  

4.2.2.3.3.1. Tüm Süreçleri Tanımlamak 

Takıma geniĢ kapsamlı polislik hizmet süreçlerini kapsayan değiĢiklikler paketi 

sunularak ve reaktif polislik süreçlerinin üçe bölünmesi konusunda karar alınmıĢtır. 

 Olaya müdahaleye çağrı (ihbar) 

 Olay yerinde bulunma/ulaĢma 

 Olay yerinin muhafazası 

Her bir inceleme grubu bölümlerde çalıĢan pratisyenler kadar fonksiyonel 

uzmanlardan da oluĢacak Ģekilde düzenlendi. Üç ayrı takımın her biri iĢlemler 

üzerinde çalıĢarak, reaktif polis süreçlerini Ģematize etti ve sonra çalıĢmanın geri 

kalanına bilgi vermek için bu Ģemalar kullanılmıĢtır. 
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4.2.2.3.3.2. Önemli ĠĢlem Adımlarını Tanımlamak 

Süreç Ģemalarını kullanarak, üç takım operasyonel baĢarıda önemli olan her bir 

süreci tanımladı. Kazanım, ulusal polis performans değerlendirme sistemine uygun 

olarak birimin/teĢkilatın önemli operasyonel kazanımlarıyla iliĢkilendirildi. Great 

Manchester Polisi için bunlar Ģunlardı: 

 Suç Aydınlatma (Suç aydınlatma oranları) 

 Adalet boĢluğunu daraltma (Mahkûm etme / Adalet BoĢluğunu Daraltma 

Hedefleri) 

Her bir sürecin soruĢturmanın kalitesine olan derecesi göz önüne alınarak mağdur 

bulguları,  tanık bulguları, Ģüpheli bulguları, olay yerinden elde edilen bulgular ve 

istihbarat (bilgi) bulguları açılarından gözden geçirildi. 

4.2.2.3.3.3. En Ġyi Uygulamaları Tanımlamak 

Takımlar gerçekten önemli olan süreçlerin kapsamını daralttıktan sonra, mevcut olan 

önemli süreçleri daha da olgunlaĢtırmak için kullanılan en iyi uygulamalar (best 

practices) üzerinde pratisyenlerin düĢüncelerini ölçtüler. GörüĢler tüm birimin içinde 

ve hem merkez ofislerde hem de diğer birim ve teĢkilatlarda olmak üzere dıĢarıda 

araĢtırıldı. Takım iyi uygulamaları test etti ve var olan deneyimleri kazanım olarak 

kaydetti. En iyi uygulamaların belgelenmesi ve önemli süreçlerle iliĢkilendirilmesi 

bundan dolayı oldukça önemli oldu. 

4.2.2.3.3.4. BaĢ Göstergeleri Tanımlama 

BaĢ göstergeleri tanımlama süreci, birimin/teĢkilatın aktivitelerinin operasyonel 

detaylarını bulup çıkarmak için takımları teĢvik etti. GeliĢtirilen baĢ göstergeler her 

bir inceleme grubu üyeleri ile test edildi ve onlar tarafından geçerliliği onaylandı. 

Reaktif polisiye süreçlerin içinde, çağrıyı alan haber merkezlerinin denetleme 

rakamları, pozitif bir Ģekilde muhafaza edilen olay yerlerinin yüzdesi, hırsızlık 

çeĢitlerinin ortalama sayısı, görüĢme planlarının ortalama kalitesi ve dava 

dosyalarının kesinliği gibi bazı baĢ göstergeler mevcuttur. 

BaĢ göstergeler üzerinde uzlaĢıldıktan sonraki aĢamada operasyonel prosedürleri 

kesmemeye özen göstererek kolayca elde edilebilecek baĢ performans verilerini 

sağlamak önemli oranda zaman aldı. Toplanan süreçler mümkün olan her yerde 

otomatik olarak iĢlendi. 
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4.2.2.3.3.5. Süreçlerle Ġlgili ĠyileĢtirmeleri GeliĢtirme 

Önemli süreçler için süreç iyileĢtirmeleri, toplanan büyük miktarda iyi uygulamalar 

ve operasyonel deneyimlere dayalı olarak geliĢtirildi. Bunun bir parçası olarak, 

değiĢikliklerin operasyonel prosedürlere kolayca dâhil edilebilmesi için süreçler 

açıklandı ve tanımlandı. Tanımlanan iyi uygulamaların inceleme grubu üyeleri 

arasında geçerliliği onaylandı ve sonra bölümlerin önemli personeli arasında test 

edildi. Bu süreç alanda çalıĢmak için yapılabilecekleri öğrenme ve iyi uygulamaları 

pratiğe yansıtma konusunda oldukça önemliydi. Ek olarak, süreç iyileĢtirmeleri, 

baĢarı ve operasyonel ortaklığı artırmaya da yardımcı oldu. 

4.2.2.3.3.6. BaĢ Göstergeleri Kullanarak GeliĢmeleri Ölçme 

BaĢ göstergelerin tamamı için temel veriler toplandı. Bu temel veriler, gereken 

yerlerde gerekli önlemlerin almak üzere süreç geliĢmelerinin uygulamadaki etkisini 

ölçmek ve meydana gelen değiĢikliklerin izlenme açısından gerekliydi. 

4.2.2.3.3.7. Pilot Süreç GeliĢmeleri 

Great Manchester Polisi bu çalıĢma için üç aylık bir dönemde pilot olarak üç bölümü 

kullanmaya karar veren baĢarı için kritik olan Ģey müdürlerin ve onların komuta 

kademesinin konuya olan ilgisidir. 

Reaktif polisiye süreçlerin tüm aĢamaları üzerinde etkili olan kapsamlı süreç 

geliĢmeleri pilot çalıĢma için alındı.  

4.2.2.3.3.8. Performans Ġzleme 

Performans baĢ göstergelerinin izlenmesi performans konularındaki faaliyetlerin, 

sorumluluk ve tanımlamaların artmasına sağlayarak çok geniĢ boyutları olan 

performans yönetim rejiminin önemli parçalarından biri oldu. 

Performans geliĢmeleri sağlanması, bu geliĢmelerin analiz edilmesi ve daha sonra 

bunların izlenmesi çalıĢmaları, değiĢim projesi adımlarının en meydan okuyucu 

adımlarını oluĢturduğunu kanıtladı. Aslında bu durum, hemen ele geçirilemeyecek 

olan performans verilerini ele geçirerek, verilerin kalite ve güvenirliliğini sağlayarak, 

en etkili davranıĢı belirleyerek veri analizini kolaylaĢtırarak, zayıf performansın 

nedenlerini sorgulamak ve sorumluluğu sağlamak üzere üst yönetimin önüne düzenli 

olarak performans verilerini sunarak değiĢimi gerçekleĢtirmiĢtir. 
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 4.2.2.3.3.9. Ġnceleme ve Düzenleme 

Pilot süreçlerin gözden geçirilmesi, operasyonel personelden geri bildirim almak, 

performans geliĢmelerinin baĢ göstergeleri (gerçekleĢtirmenin faydaları) olmak üzere 

iki önemli aktiviteye dayandırılmıĢtır. 

Kullanımdaki baĢ göstergeler aylık performans görüĢmelerinde bir araya getirilerek 

listelendi. ÇalıĢmada kullanılan baĢ göstergelerden bazılarının sadece sınırlı 

geliĢmeler sağlayabildiği görüldü. Nerelerde süreçlerin düzeltilmesi gerektiği ya da 

tamamen iptal edilmesi gerektiği ile ilgili olarak derlenen bu performans verileri, 

operasyonel olarak ileri hatlarda (sokaklarda) çalıĢanlardan alınan geri bildirimlere 

dayanarak derlendi. 

Buna rağmen süreçlerin çoğunun çok önemli faydalar sağladığı görüldü. Bu durum 

baĢ performans göstergelerini geliĢtirerek ve çalıĢanlara geliĢmelerle ilgili geri 

bildirim vererek vurgulandı.  

Haber merkezlerinin çalıĢmalarıyla ilgili olarak tanımlanan kilit konu, iĢin 

tamamlanmasıyla ilgili kalite standardına çok az vurgu yaparak, sayısal/nicel 

ölçülere aĢırı derecede bel bağlanmasıydı. Proje, birime yardımcı araç-gereç 

sağlayarak ve yeni standartlara sıkı sıkıya bağlı kazanımları (tamamlanma yüzdesi 

içinde) aĢağıya doğru örnekleme politikasıyla tanıtarak, haber merkezindeki 

iletiĢimle ilgili minimum standartları oluĢturdu. 

4.2.2.3.3.10. Birim/TeĢkilat Ġçinde GeliĢmeleri Yaymak 

ĠĢin uygulamaya sokulmasının faydalarına dayalı olarak baĢarılı süreç geliĢmeleri 

yaĢandı ve performans göstergeleri tüm birimin içinde tam olarak uygulamaya 

sokuldu. 

Bunu gerçekleĢtirmek önemli bir organizasyonel değiĢimdir. Özetle bu değiĢiklikler 

Ģunlarla iliĢkilidir. 

 Tüm bölümler içinde sekiz (8)  adet süreç geliĢimiyle ilgili ilk dalganın harekete 

geçirilmesi, 

 Birim/teĢkilatta çalıĢan tüm personelin kapsamlı bir değiĢim adımlama 

eğitiminden geçirilmesi için bir eğitim paketi geliĢtirilmesi ve yaygınlaĢtırılması, 

 GeniĢ kapsamlı çalıĢma araç ve gereçlerini ve rehber dokümanların 

standartlaĢtırılması, 
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 Ġlgili tüm baĢ göstergeler için otomatik veri toplama ve analiz süreçleri 

gerçekleĢtirilmesi. 

Öğrenilen dersler 

Proje boyunca, çalıĢmada taahhüt edilen iĢlerin arasında alınacak çok önemli dersler 

bulunduğunun farkına varıldı. Bunların tam bir listesi olmamasına rağmen aĢağıdaki 

ipuçları, yapılacak çalıĢmaların baĢarıyla sonuçlanmasına yardımcı olabilecektir: 

 Birim/teĢkilattaki üst yönetim takımının ilgisini ve desteğini almak oldukça 

önemlidir. 

 Birimde/teĢkilatta daha önce baĢlamıĢ olan yeniliklerle ilgili aktivitelerin 

birbiriyle irtibatlandırılması da oldukça önemlidir 

 ÇalıĢma programının erkenden isimlendirilmesi/markalandırılması. Hizmet 

DeğiĢim Hareketi Markası/Etiketi Ģimdi daha iyi bir Ģekilde tanınmakta ve daha 

çok sayıda kiĢi takım ile birlikte çalıĢma konusunda isteklenmektedirler. 

 Takım üyeleri mümkün olduğunca tam zamanlı olarak yerlerinde bulunmalıdırlar. 

 Eğitim günleri ve eğitim tesislerinin daha önceden iyi bir Ģekilde belirlenmesi. Bu 

durum zaman çizelgesinde önemli bir etki doğurmayacaktır. 

Aktiviteler hem hizmet için elde edilmesi gereken rakamlara/niceliğe hem de sunulan 

hizmetin niteliğinin/kalite önemini vurgulamalıdır. Niceliğin geleneksel olarak 

baskın olduğu durumlarda (çağrılara cevap verme, olaya yerine ulaĢma zamanı vb) 

yönetim kademesinin yüksek kalitede hizmet üretmek için yeterli zaman bulmaya 

yardım edecek türden güçlü mesajlar vermesi oldukça önemlidir. 

 Tüm dokümanların inceleme ve danıĢılması için yeterli zaman ayarlama. 

 Süreç takımı, bölümlerin yaptığı iĢlerinin iyice anlaĢılmasını güçlendirmek ve 

projenin açık bir Ģekilde görünmesi için bölümlerin düzenlemiĢ olduğu 

toplantılara katılmalıdır. 

 Bölüm / branĢ / iletiĢim merkezindeki lokal uygulama yöneticisinin katkısını 

tanımlamak ve sağlamak. Bu yöneticilerin lokal durumlarla ilgili bilgisi ve 

bölümde iĢgal ettiği pozisyon çalıĢmanın baĢarılı bir Ģekilde yaygınlaĢmasında 

önemli katkı sağlayacaktır. 

 Risklerin proaktif bir Ģekilde yönetimi ve sorunların zamanında tanımlanmasına 

sağlamak üzere uygulamadan önce bir etki analizi yapmak. 
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 Uygulama ile bağlantılı olarak gerekli olan iletiĢimi sağlayabilmek için hizmet 

bölümüyle ilgili bir iletiĢim planı oluĢturmak. 

4.3. Ġskoçya Polis TeĢkilatı ve Performans Değerlendirme Sistemi 

4.3.1. Polis TeĢkilatı Yapısı 

Ġskoçya adli sistemi, BirleĢik Krallığın ortak sisteminden bir çok ayrılıklar arz eder 

ve daha Fransız Adli Sistemine yakınlık gösterir. Doğrudan Home Office „ e bağlı 

olan Ġskoçya Devlet Sekreterliği Edimbourg/ Ġskoçya‟da kurulu bulunur ve polis 

faaliyetlerini kendi içiĢleri bölümü ( “Scottish Home and Healt Department” veya 

“S.H.H.D” ) vasıtasıyla yerine getirir. 12 idari bölge ve baĢında Chife Constable 

bulunan 8 polis bölgesinden meydana gelen Ġskoçya, Ġngiltere ve Galler Ülkeleri aynı 

yetkilerine sahiptir. Her polis bölgesindeki otoriteleri de aynı yetkilere sahiptir.  

Sayıları 15.000‟den daha az olan Ġskoç polisler ayrı bir polis federasyonuna sahiptir. 

( The Scottish Police Federation ve The Association of Scottish Police 

Superintendents veya A.S.C.P.S. ) Ġskoçya, ayrıca Edimbourg‟da kendine ait “Her 

Majesty‟s Inspector of Consabulary” leri ile okuluna (Tulliallan Castle) sahiptir. 

Merkezi düzeyde, Scottish Crime Squad, Ġskoç topraklarının bütünün de yetkili bir 

birimdir. Söz konusu 8 polis bölgesinden her biri bir Criminal Investigation 

Departement'e sahiptir ve Scottish Criminal Record Office de, merkezi düzeyde, 

bilgileri arĢivler. 

4.3.2. Polislik Hizmetleri Performans Çerçevesi  

1 Nisan 2007‟ den beri yürürlükte olan Ġskoçya Polis Hizmetleri Performans 

Çerçevesi ülkenin tamamında uygulanmaktadır. Çerçeve, polislik hizmetlerinin 

belirli kriterlerle ölçülebilmesi, ölçüm sonuçlarının raporlanabilmesi ve Ġskoçya‟nın 

tamamında uygulanabilmesiyle polis performans yönetimi açısından dikkate değer 

bir adım olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu çerçeve ACPOS, 8 Ġskoç Polis Gücü, 

Ġskoç Adalet Bölümü Yönetimi, Polis TeĢkilatı Büyük TeftiĢ Kurulu, Ġskoçya Hesap 

Denetimi ve Ġskoç Polis Otoriteleri Toplantı Forumu, arasındaki ortak çalıĢmanın 

ürünüdür.  

2005 yılında Adalet Bakanlığı tarafından polislik görevleriyle ilgili performans 

ölçümü ve yönetimi önceliklerinin ana hatları yayınlandı. Aynı zamanda, HMIC, 
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“Yönetim GeliĢimi” baĢlıklı performans yönetimi konusuna ait denetimi de 

yayınlandı. ACPOS tarafından da performans yönetiminin öneminin farkına varıldı 

ve performans yönetimi öncelik konularını incelemek için Performans Yönetimi 

Görev Alanı kuruldu (PYGA).  

Çerçeve ile ölçüm ve performans bilgilerinin raporlanması için kolayca 

uygulanabilen milli bir model sağlanmaktadır. Çerçeve, Ġskoç toplumu içinde daha 

etkili polis hizmetleri sunulabilmesi amacıyla baĢından sonuna kadar polislik 

hizmetlerinde yöneticilere yardımcı olmak için tasarlanmıĢtır. Çerçeve, aynı 

zamanda, Ġskoç bakanlarının, Polis Otoritelerinin ve genel halkın polislik hizmetleri 

performans anlayıĢlarını destekleyecek, sürekli ve saydam performans bilgilerinin, 

yayınlar aracılığıyla yerel ve ulusal seviyede hesap verilebilirliği geliĢtirmeyi de 

amaç edinmektedir. 

Çerçeve, Hizmet KarĢılığı, Halk Güvenliği & Topluluk Emniyeti, Suçlu Adaleti & 

Suçun Önlenmesi, Güvenilir Yönetim & Etkinlik olmak üzere dört alana ayrılmıĢtır.  

Dört alanın her birinde, ulusal polislik hizmetleri önceliklerini yansıtan yüksek 

seviyeli amaçlar tanımlanmıĢtır. Bu amaçlar, her bir dört alanda özel performans 

ölçülerine çevrilmiĢtir. DönüĢümde, üç çeĢit ölçüt vardır: Sonuçlar (nihai sonuçlar), 

Faaliyetler (faaliyetler ve sonuçlara ulaĢmayı içeren iĢlemler) ve Girdiler (kullanılan 

kaynaklar). Bunların yanı sıra, performans ölçüleri olmayan Genel Durum Ölçüleri 

de vardır.  

Ġskoçya Polislik Hizmetleri Çerçevesini oluĢturan her bir alanı, bu alanların 

tanımlanan yüksek seviyeli amaçlarını ve özel performans ölçüleri aĢağıda 

incelenmiĢtir. 

4.3.2.1.  Hizmet KarĢılığı 

Ġskoçya Polislik Hizmetleri Çerçevesinin ilk alanı, Hizmet KarĢılığı olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Hizmet karĢılığının yüksek seviyeli amaçları ise; 

 Tamamen ulaĢılabilir polislik hizmetleri sağlamak, 

 Servis dağıtımıyla yüksek halk memnuniyeti oluĢturmak, 

 Suç mağdurlarını korumak ve destek sağlamak, 

 Halka zamanında ve profesyonel cevap vermek, 

 Etkili ve etkin telefon hizmeti sağlayabilmek, 
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 Etkili ortaklık yoluyla toplumun ihtiyaçlarının karĢılanması, 

 Hizmet dağıtım Ģikâyetlerine etkili cevap verme, 

 ĠĢlem zamanlarında geliĢmiĢ tutuklama (gözetim), olarak belirlenmiĢtir. 

Hizmet KarĢılığı alanı için belirlenmiĢ olan özel performans ölçüleri Tablo 17‟de 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 17: Hizmet KarĢılığı Performans Ölçüleri 

ÇIKTILAR FAALĠYETLER GĠRDĠLER GENEL DURUM 

Hizmetten 

faydalananların 

memnuniyet 

seviyesi 

999 çağrılarına 10 

saniye içerisinde 

cevap verme oranı 

- Telefon çağrıları ve 

olay sayısı 

Azınlık etnik 

gruplarının nüfus oranı 

Savcıya bildirilen ani 

ölümlerin sayısı 

4.3.2.2. Halk Güvenliği & Topluluk Emniyeti 

Ġskoçya Polislik Hizmetleri Çerçevesinin ikinci alanı Halk Güvenliği ve Topluluk 

Emniyetidir. Bu alanın yüksek seviyeli amaçları; 

 Özellikle temel suçlar üzerinde olumlu etki oluĢturma, 

 Halkın isteklerini koruma, 

 Milli güvenliğin korunması, 

 Duyarlı insanların korunması, 

 Sabıkalı seks suçlularının etkili yönetimini sağlama, 

 Halkın polise güvenin artırılması, 

 KiĢisel güvenliğe geliĢmiĢ anlayıĢ ve suçtan korkunun azalmasını sağlama, 

 Anti-sosyal davranıĢların azaltılması, 

 UyuĢturucunun sebep olduğu zararların azaltılması, 

 Trafik kazalarının azaltılması, 

 GeliĢmiĢ hedefleme ve özel suç çeĢitlerinin alt üst edilmesi; örneğin gençlik 

suçları, 

 GeliĢmiĢ görünürlük ( açıklık) sağlamak olarak karĢımıza çıkar.  

Halk Güvenliği ve Topluluk Emniyeti alanı için belirlenmiĢ olan özel performans 

ölçüleri Tablo 18‟de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 18: Hizmet KarĢılığı Performans Ölçüleri 

ÇIKTILAR FAALĠYETLER GĠRDĠLER GENEL DURUM 

KaydedilmiĢ suç ve 

kabahatlerin sayısı, 

Trafik kazalarında 

ölen ya da yaralanan 

insan sayısı, 

Irkçı olayların sayısı 

A sınıf 

uyuĢturucunun 

yakalanma ve 

miktarının ağırlığı 

ve kaydedilmiĢ 

suçları verme 

niyetiyle sahiplik 

- KaydedilmiĢ seks 

suçlarının sayısı, 

Yurt içi kötüye 

kullanma olaylarının 

sayısı, 

UyuĢturucu 

kullananların problem 

sayısı, 

Kayıp insan 

olaylarının sayısı, 

4.3.2.3. Suçlu Adaleti & Suçların Önlenmesi 

Çerçevenin bir diğer alanı, suçlu adaleti ve suçların önlemesi olarak karĢımıza çıkar. 

Diğer alanlarda olduğu gibi, bu alan için de yüksek seviyeli amaçlar belirlenmiĢtir. 

Yüksek seviyeli amaçlar; 

 Özellikle temel suçların oranlarını ortaya çıkarma, 

 Etkin, etkili ve ulaĢılabilir bir suçla ilgili adalet sistemi dağıtımını desteklemek, 

 Adalet sistemine yüksek seviyede halk güveninin sağlanması, 

 Suçla ilgili adalet iĢlemlerinde daha hızlı sonuç elde edilmesi, 

 Ġskoç Suç ve UyuĢturucu Uygulama Ajansı ile güçler arasında etkili iĢbirliği, 

 Tekrar suç iĢlemenin azaltılması, 

 Ġstihbaratın etkili kullanımı, 

 Üst yönetim&Savcılık hizmetleri ve Mahkeme hizmetleri ile geliĢmiĢ çalıĢma 

bağlantısı 

 Mahkemesiz çözümlerin daha etkili kullanımı 
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Tablo 19: Suçlu Adaleti & Suçların Önlenmesi Performans Ölçüleri 

ÇIKTILAR FAALĠYETLER GĠRDĠLER GENEL DURUM 

KaydedilmiĢ suçlar 

ve kabahatler için 

ortaya çıkarma 

oranı,  

Belirlenen 

ağırlaĢtırılmıĢ ırkçı 

suçların sayısı ve 

oranı 

28 takvim günü 

içerisinde savcıya 

sunulan raporların 

sayısı ve oranı, 

14 takvim günü 

içerisinde Çocuk 

Raportörlerine 

sunulan raporların 

sayısı ve oranı 

- Gözaltına alınan 

bireylerin sayısı 

4.3.2.4. Güvenilir Yönetim & Etkinlik 

Son alan güvenilirlik ve etkinliktir. Güvenilirlik ve etkinlik alanının yüksek amaçları 

ise; 

 Bütün toplulukların farklı ihtiyaç ve meselelerine yanıt verebilmek, 

 En iyi değerlerin dağıtımını sağlamak, 

 Para ve verimlilik için değerin dağıtımının yapılması, 

 Halk, iĢ paydaĢları ve ortak ajanslarla geliĢtirilen görüĢme ve taahhütler 

 Halkla geliĢmiĢ iletiĢim kurma, 

 Denetleme ajansları ve denetleme boyunca halka açıklık ve hesap verilebilirlik, 

 ĠĢgücü katılımının etkili idaresi, 

 DeğerlenmiĢ ve motive edilmiĢ iĢ gücü, 

 ĠĢgücü üyelerinin rollerini yapmak için zorunlu becerilerle donanımlı olduğunun 

garanti edilmesi, 

 SPSA ve kuvvetler arasında etkili iĢbirliği, 

 Etik hizmet dağıtımının gösterilmesi, 

 GeliĢmiĢ kaynak kullanımı. 
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Tablo 20: Güvenilir Yönetim & Etkinlik Performans Ölçüleri 

ÇIKTILAR FAALĠYETLER GĠRDĠLER GENEL DURUM 

OluĢturulmuĢ 

verimlilik 

tasarruflarının 

değeri, 

Polis 

kuvvetinin 100 

üyesi baĢına 

Ģikâyet sayısı. 

Polis yöneticilerinin 

ve polis personelinin 

hastalık nedeniyle 

yokluğunun çalıĢma 

zamanına oranı, 

Polis yöneticilerinin 

ve polis personelinin 

devir oranı, 

Fazla mesai olarak 

sayılan maaĢların 

maliyet oranı, 

Kullanım için uygun 

olan araçların devir 

oranı. 

MaaĢlarda 

harcama, 

maliyetleri ve 

sermayeyi 

çalıĢtırmak, 

Yetersizlik, 

etniklik, cinsiyet ve 

hizmetin uzunluğu 

ile profile yardımcı 

personel sağlamak, 

Polis memurlarının 

ve polis 

personelinin sayısı 

 

Bilgi isteme 

özgürlüğünün 

sayısı 

Sonuç olarak, Ġskoçya‟nın polis performans yönetim sistemine baktığımızda, 

Ġngiltere‟de olduğu gibi polislik hizmetlerini gerçekleĢtiren personelin değil de 

polislik hizmetlerinin gerçekleĢtirilme süreçlerinin değerlendirmede ön planda 

olduğu görülmektedir. Yukarıda anlatılan sistemin hiçbir yerinde, polislik 

hizmetlerini gerçekleĢtirenlerin değerlendirilmesine yönelik bilgi verilmemiĢtir. 

Daha çok gerçekleĢtirilen polislik hizmetlerinin, nasıl daha iyi bir Ģekilde vatandaĢa 

sunulacağı sorusu cevaplanmaya çalıĢılmıĢtır. Polislik hizmetleri süreçlerinin 

iyileĢtirilmesi ile suç azaltılmaya çalıĢılmıĢ ve bu doğrultuda süreçler 

değerlendirmeye tabi tutulmuĢtur. 

4.4. Portekiz Polis TeĢkilatı ve Performans Değerlendirme Sistemi 

4.4.1. Polis TeĢkilatı Yapılanması  

Portekiz, Napolyon ordusunun iĢgali ve sisteminden etkilenmiĢ tüm ülkelerde olduğu 

gibi kendi polis sistemini bu idari yapıya göre oluĢturmuĢtur. Ġdari polis, önleme ve 

düzeni koruma göreviyle, adli polis ise suçları araĢtırma ve bastırma göreviyle 

yükümlüdür. Ayrıca, Fransa'da olduğu gibi bu iki kuvvet biri medeni polis 

halindedir, diğeri de askerleĢtirilmiĢ bir haldedir. 

Düzeni koruma ve kamu güvenliği görevlerini yapan idari polis ĠçiĢleri Bakanının 

yetkisi altındadır. Ancak adli polis görevleri, adli yetkililer tarafından kontrol edilir. 
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Bölgesel alanda, polis konusundaki sorumluluklar bir sivil yönetici tarafından 

gerçekleĢtirilir ve bu ĠçiĢleri Bakanlığının bir temsilcisidir. 

Portekiz'deki polis sistemi altı polis kuvveti üzerine kuruludur. Bunlar görevlerine 

göre değiĢik bakanlıklar altında ülkenin her yerinde görev yaparlar. Bu kuvvetlerin 

üçü temelde iç güvenlik kuvvetini oluĢtururlar; Kamu Güvenliği Polisi, 

Cumhuriyetçi Millî Muhafız ve Adli Polis mevcuttur. Aynı zamanda üç değiĢik özel 

kuvvet daha vardır: Vergi Muhafızı, Ekonomi Polisi ve Deniz Polisi. 

4.4.1.1. Kamu Güvenlik Polisi 

Bu üniformalı sivil bir polistir. Organik olarak tam bağımsızdır ve iĢlevsel olarak da 

ĠçiĢleri Bakanlığına bağlıdır. Kamu güvenlik polisi, bazen belediye polisi veya PSP 

olarak adlandırılan bu birim, düzeni koruma, kamu güvenliğini sağlama, suçu 

bastırma ve önleme, doğal ve teknolojik felaket durumlarında ilk müdahale yardımı, 

silahların ve patlayıcı maddelerin denetimini yapmak gibi görevlerle yükümlüdür. 

Ayrıca limanları ve havaalanlarını denetler ve Ģahsiyetleri koruma görevleriyle de 

yükümlüdür. BaĢında, sosyal bir servise ve bir kurmaya sahip polis Ģefi bulunur. 

4.4.1.2. Cumhuriyetçi Milli Muhafız 

Savunma ve ĠçiĢleri Bakanlığına bağlı askerleĢtirilmiĢ bir polis organıdır. Bazen 

GNR olarak adlandırılır, bu askeri bir teĢkilat modeline sahiptir. Kamu güvenlik 

polisi görevinin büyük bir kısmını icra eder ve kendi özel görevlerini de yerine 

getirir. GNR düzeni koruma ve kamu güvenliği göreviyle de yükümlüdür, ayrıca 

yasa ve kuralları uygulama, felaket durumunda yardım götürme, suçu önleme ve 

bastırma gibi görevlerle de yükümlüdür. ġayet bir suçüstü durumu söz konusuysa 

bunlar bu görevle yükümlü olabilirler ama aslında suçu önleme iĢi daha çok adli 

polisin iĢidir. Diğer yandan Cumhuriyetçi muhafız değiĢik görevlerde de yer alır, 

örneğin yüksek devlet Ģahsiyetleri için Ģeref hizmetleri ve savaĢ durumunda iç 

güvenlik savunması gibi, aynı zamanda yol trafiği denetimi göreviyle de yükümlüdür 

ve bu konuda helikoptere sahiptir. 

Cumhuriyetçi muhafız bir genel komutan tarafından yönetilir ve buna tam olarak 

bağımsız olan idari ve teknik yardım servislerinin bağlı bulunduğu bir kurmay ve bir 

yardımcı eĢlik eder. Muhafız merkezi alanda teĢkilatlanır ve bir bölgesel birime 

sahiptir. 
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4.4.1.3. Adli Polis 

 Suçları önleme konusunda özelleĢtirilmiĢ bir birimdir ve bu baĢlık altında doğrudan 

Adalet Bakanlığının yetkisi altındadır. Doğrudan adli mercilere yardım eder ve 

bölgesel alanda da adli teĢkilatlarını uygular. Adli Polis yerel birimlerinin 

gerçekleĢtiremediği ya da gözden kaçan suç soruĢturmalarında uzmanlaĢtırılmıĢ bir 

polis kuvvetini teĢkil eder. Bir genel müdür yardımcısı eĢliğinde bir genel müdür 

tarafından yönetilirler ve merkezi ve merkez dıĢı alanlarda bulunurlar. 

Bu üç kuvvet arasındaki düzenleme Ģu Ģekildedir: Kamu güvenliği polisi, nüfusu 

10.000' nin üzerindeki Ģehirlerde yetkilidir. Milli Muhafız, Ülkenin tamamında, 

özelliklede kırsal kesimde yetkilidir. Kırsal ve Ģehir kesimlerindeki ciddi suçlarla 

görevli olan ise adli polistir. Bu temel iç güvenlik kuvvetlerinin yanında üç değiĢik 

özel poliste mevcuttur. Maliye (Vergi) Muhafızı Maliye Bakanlığı yetkisi altında 

bulunan askeri bir organdır, vergi ve gümrük kaçakçılığını önleme konusunda 

uzmanlaĢtırılmıĢ 8000 personele sahiptir. Son zamanlarda Cumhuriyetçi muhafız 

içine dâhil edilmiĢtir ve artık özerk bir organı teĢkil etmemektedir. Deniz Polisi aynı 

zamanda Maliye Bakanlığına bağlıdır ve maliye (vergi) muhafızıyla aynı görevleri 

icra eder, ancak Lizbon veya Porto son olarak da Ekonomik Polis Ticaret 

Bakanlığına bağlıdır ve ticari kaçakçılık konusundaki soruĢturmaları yapmakla 

görevlidir. Polisin yedinci bir kuvveti de sınırlarda bulunur, bu sınır geçiĢlerini ve 

çarpık göçleri engellemek görevleriyle yükümlüdür: ĠçiĢleri Bakanlığı yetkisi altında 

bulunan ve sivil bir organ olan Ģef mevcuttur. 

Portekiz polisleri arasında yetki sınırları açısından çok büyük farklar olmasına 

rağmen düzenleme konusunda hemen hemen aynıdırlar. 1987 yılında yayımlanan 

Milli Güvenlik konusundaki yasa, polis servisleri arasındaki düzenlemeyi ve suç 

faaliyetlerini özellikle organize suçlar konusundaki düzenlemelerle iyi bir hale 

getirilmiĢtir. Bir güvenlik düzenlemesi bürosunun kurulmasıyla bugün, Portekiz 

polisleri yeni, modernleĢmiĢ ölçülürde görev yapmaktadırlar. Her servisin yetkileri 

daha açıktır ve bölgesel servisler arasında bir istiĢare organı da mevcuttur. 
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ġekil 10: Portekiz Polis TeĢkilatlanması 

Patrice MEYZONNIER, Les Forces De Police Dans I’Union Europenne, çev. Ġsmail METĠN, 

(Editions L‟Harmattan, 1994), 41 

4.4.2. Portekiz Polis TeĢkilatı’nın Değerlendirme ve Onaylama Sistemi 

4.4.2.1. Genel Bilgiler 

Bu sistem,  Portekiz Polis TeĢkilatı personel yöneticileri hariç bütün teĢkilata 

uygulanmaktadır. Uygulanan değerlendirme sisteminin amaçları;  

 Adalet ve eĢitlik kriter ve ilkeleri doğrultusunda çalıĢanların yönetimine ve 

idaresine izin vermek, 

 ÇalıĢanların mümkün olduğu kadar çok hedefe sahip olması ve bunların 

beğenmelerini ve değerlendirmelerini sağlayarak bireysel mükemmelliği harekete 

geçirmek ve teĢvik etmek, 

 Kariyer geliĢimi ve terfi amacına hizmet etmek için değerlendirme ve liyakat 

kâğıtlarının atfedilmesi, 

 ÇalıĢanların seçilmelerinin mükemmelleĢtirilmesi ve formasyonunun profesyonel 

bir Ģekilde düzenlenmesine olanak sağlayan sonuçların elde edilmesi, olarak 

karĢımıza çıkar. 

Değerlendirme olağan (sıradan) ve olağanüstü (sıra dıĢı) olarak iki kategoride 

ĠÇĠġLERĠ 

BAKANLIĞI 

SAVUNMA 

BAKANLIĞI 

KURMAY 

KAMU GÜVENLĠĞĠ 

POLĠSĠ 

CUMHURĠYETÇĠ 

MĠLLĠ MUHAFIZ 

ġEF 

ADALET BAKANLIĞI 

 

MALĠYE 

BAKANLIĞI 

 
ADLĠ 

YETKĠLĠLER 

ADLĠ POLĠS 

MALĠ MUHAFIZ DENĠZ 

POLĠSĠ 

TĠCARET BAKANLIĞI 

EKONOMĠK POLĠS 
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gerçekleĢtirilir. Sıradan değerlendirme kategorisine dâhil olanlar;  

Adli soruĢturma görevini üstlenen çalıĢanlar ve nitelik ve vasıf açısından 2 takvim 

yılında 2 kere yardımcı adli soruĢturma görevlisi olarak çalıĢanlardan oluĢmaktadır. 

ĠĢaretleme ve gösterimler 31 Ocak tarihine kadar olanları içerir. Normal olarak 

çalıĢanların değerlendirmeleri bundan önceki çalıĢılan yılları ve çalıĢanların öznitelik 

ve vasıflarını da göz önünde bulundurarak yıl bazında gerçekleĢtirilir. 

Olağanüstü (sıra dıĢı) değerlendirme kategorisine dâhil olanlar; 

KoĢullu ve Ģarta bağlı adaylığı, kesin adaylığa dönüĢtürme sürecinde, en az bir yıl 

boyunca baĢarılarla çalıĢmıĢ ve önceki yıldaki değerlendirmesi terfi için yeterli 

bulunmayan ilgili tarafın, yazılı dilekçesi olanlar, herhangi bir sebepten dolayı, ne 

zaman ki 2 yıl boyunca değerlendirilmiĢ görevlerde bulunan çalıĢanlar, adli 

soruĢturma görevlerinde bulunanlar veya yardımcı niteliğinde adli soruĢturma 

yürütenler veya 1 yıl boyunca aynı görevde kalanlar, gerekli görüldüğü durumlarda, 

ilgili çalıĢanın yazılı dilekçesine istinaden, meslek hayatlarında ilerleme kaydetmeyi 

arzulayan çalıĢanların bir önceki takvim yılı boyunca verdikleri hizmetler, 

değerlendirmeye alınır. 

Değerlendirme yetkisi, en yakın hiyerarĢik amir ve ikinci derece amir ile birlikte 

kullanılır. Değerlendirme yapılırken not veren yetkililerin öngörü yeteneklerinin 

geliĢmiĢ olması gerekmektedir. Ayrıca, değerlendirmeye tabi tutulan çalıĢanların, son 

6 aylık görev sürelerini değerlendirirken ve takdire sunarken değerlendirmeyi rapor 

edenin görüĢlerini ve fikirlerini de değerlendirme aĢamasında bir araya getirecek 

durumda olmalıdır. Departman veya bölüm yöneticilerinin veya müdürlerin hiçbir 

zaman değerlendirmeyi gerçekleĢtiren yetkililere karıĢmaması gerekmektedir. Aksi 

takdirde değerlendirmeler geçersiz sayılır. Değerlendirmeyi yapacak yetkili kiĢi, 

değerlendireceği kiĢilerden hiyerarĢik olarak daha üst konumda olmalıdır. 

Değerlendirmeyi en yakın hiyerarĢik amir veya ikinci derece amir yapamayacaksa, 

Genel Müdür benzer fonksiyonlara sahip veya benzer alanlarda görev yapan, 

değerlendirme ve takdir yeteneğine sahip 2 adet değerlendirmeciyi yetkili olarak atar 

ve bu yetkililerin aynı zamanda da değerlendirmeye tabi tutulan çalıĢandan 

hiyerarĢik konum ve fonksiyonel açıdan daha üstün bir durumda olması 

gerekmektedir. ġartlara ve niteliklere haiz 2 yetkili değerlendirmecinin bulunmaması 

durumunda Genel Müdür tarafından sadece 1 adet yetkili değerlendirmeci seçilir.  
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Yetkili değerlendirmecilerin değiĢmesi veya değerlendirilmeye tabi tutulan çalıĢanın 

baĢka bir kadroya tayin edilmesi durumunda ise aĢağıda belirtilen Ģartlar ve kurallar 

geçerli olacaktır: 

 Değerlendirme ve rapor sürecinden 6 ay önce yapılan değiĢiklikler için 

değerlendirmeyi yapan yetkili pasif sayılacaktır; 

 Bu tarihten sonra yapılan değiĢiklikler için yeni değerlendirme yetkilisi 

atanacaktır. 

Değerlendirmeyi gerçekleĢtiren yetkili ile değerlendirmeye tabi tutulan çalıĢan 

arasında herhangi bir problem meydana gelirse, konunun geliĢimi hakkındaki karar 

verecek olan makam, Genel Müdürdür. 

4.4.2.2. Sistem Süreci 

Değerlendirme süreci, her bir çalıĢanın değerlendirme formundaki parametrelerin her 

biri baz alınarak gerçekleĢtirilmektedir ve daha sonra süreç küresel bir 

değerlendirmeye tabi tutulur. Değerlendirme formunda bulunan parametrelerin her 

birinin değerlendirilmesinde, 5 dereceden meydana gelen tanımlayıcı bir ölçek 

kullanılmaktadır ve değerlendirilmeye tabi tutulan çalıĢanın erdem ve meziyetlerinin 

hiyerarĢik sıra dâhilinde aĢağıdaki puanlar cevaplanmalıdır.  

I. Derece – 0 puan; 

II. Derece – 2,5 puan; 

III. Derece – 5 puan; 

IV. Derece – 7,5 puan; 

V. Derece – 10 puan. 

4.4.2.3. Tespit Etme Kuralları 

Tespit etme ve bildirim hareketlerinde, değerlendirme yapan yetkili her parametre 

için 5 adet tanımlama arayacaktır ve uygun gelen cevabın karĢısına dikdörtgen 

kutunun içine sırasıyla X koyarak iĢaretleyecektir. Değerlendirme yapan yetkililer 

arasında çeĢitli nedenlerden dolayı uzlaĢma eksikliği meydana gelebilir. Formda 

üstün oylamaya sahip olan değerlendiren yetkili kategoriler dâhilinde 3 veya daha 

fazla parametrede mutabakat sağlayamıyorsa değerlendirme yapan yetkililer ayrı 

formlar doldururlar. Küresel değerlendirme ve tespit çalıĢmaları her not veren veya 

değerlendirme yapan yetkili için ortak veya ayrı olabilir. 
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4.4.2.4. Sınıflandırma Türleri 

Nihai sınıflandırma, her parametre için atfedilen değiĢik puanların, form özetinin 

sabit katsayı dengesi ile çarpılmasından sonra elde edilen ortalaması sonucunda 

ortaya çıkar. En son not verme değiĢik denge katsayıları uygulayarak aĢağıdaki 

sınıflandırmalar dâhilinde kendini ifade edebilmektedir: 

Portekiz Polis TeĢkilatı personeli için, 

Çok iyi: Son puanlama 8,5 ile 10 arasında bir puana sahipse; 

Ġyi: Son puanlama 5 ile 8,49 arasında bir puana sahipse; 

Sıradan: Son puanlama 1,5 ile 4,99 arasında bir puana sahipse; 

Kötü: Son puanlama 1,5 puandan daha düĢük ise verilir. 

Değerlendirme sürecini bitirmek için, değerlendirmeyi yapan yetkili bireysel 

mülakattan sonra formu doldurur. Mülakatlar 15 ġubat tarihine kadar 

tamamlanmalıdır. 

4.4.2.5. Değerlendirenler Ġçin Ġddia ve Ġtirazlar 

Değerlendirme formunun tamamlanıp hazır hale gelmesinden sonra, ilgili taraf 

sonuca itiraz etmek istediğinde, bu talebini form tamamlandıktan sonraki 5 iĢgünü 

içerisinde sınıflandırmanın yeniden gözden geçirilmesini gerektirecek olan koĢulları 

ve itirazlarının dayandırıldıkları gerçekleri yazılı olarak bildirmelidir. 

Değerlendirmeye ve dolayısıyla değerlendirme yapmaya yetkili olan kiĢiye karĢı 

yapılacak olan itirazların sonucunda cevaben yapılacak olan giriĢimler 5 iĢgünü 

dâhilinde yazılı olarak yapılacaktır. Eğer değerlendirilmeye karĢı yazılı olarak 

yapılan itirazın nedenleri mantıklı zeminler üzerine yerleĢtirilip kabul edilirse, 

değerlendirme yapmaya yetkili kiĢiler yeni bir form özeti hazırlayacaklardır.  

4.4.2.6. Sınıflandırma ve Takdir Komisyonu 

Tavsiye organı niteliklerine ve sıfatlarına haiz olarak Sınıflandırma ve Takdir 

Komisyonu Genel Müdür‟den sonraki en yetkili organ olarak görev yapmaktadır. 

Sınıflandırma ve Takdir Komisyonu 3 üyenin birleĢiminden oluĢur; genel müdür 

yetki ve otoritesine haiz bir müdür, diğer üye yani ikinci üye polis üst 

makamlarından seçilir ve üçüncü yani son üye Sınıflandırma ve Takdir Komisyonu 

genel müdürünün yardımcısı konumunda olacaktır. Sınıflandırma ve Takdir 
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Komisyonunu meydana getiren unsurların geçerliliği ve yetki gücü sadece 1 yıl 

geçerlidir ve bu süre uzatılamaz veya yenilenemez. Sınıflandırma ve Takdir 

komisyonunu teĢkil eden unsurlardan herhangi bir tanesinin manisi ve engeli söz 

konusu olduğu takdirde, diğer iki Komisyon üyesi, sonuçlanma süreci sona erene 

kadar vekâleten engeli veya manisi olan üyenin görevlerini belirtilen süre zarfında 

üstlenir ve yerine geçer. 

Sınıflandırma ve Takdir Komisyonu, gerekli ve faydalı gördüğü takdirde, davacının 

test ifadelerini incelemek ve analiz etmek için geri alır ve davacının yürüttüğü 

hizmetlerde gayretinin bulunup bulunmadığını kontrol eder. Değerlendirme ve 

Takdir Komisyonu, değerlendirme talebinin alınmasını müteakip 30 gün zarfında, 

Sınıflandırma ve Takdir Komisyonu çoğunluğu sağlayacaktır. 

4.4.2.7. Onaylama 

Genel Müdürlük yetkisinde bulunan değerlendirmenin onayı her takvim yılının 30 

Nisan tarihine kadar gerçekleĢtirilecektir. Genel Müdür ilgiliye her türlü yetkiyi 

tevkil etmekle (vekâlet verme) iĢtigaldir. Değerlendirme iĢlemi onay için sunulduğu 

zaman, bir sureti personelin biyografik kayıtlarında bulunmak üzere saklanır. Eğer 

değerlendirmecilerin değerlendirme teklifi üzerinde mutabık kalınamaz ise, Genel 

Müdürlük konuyu, Sınıflandırma ve Takdir Komisyonuna ileri tetkik ve yeterli 

değerlendirmenin yapılabilmesi için gönderir. Onaylama iĢlemi tamamlandığında, 

değerlendirme ilgili tarafa bildirilir.  

Değerlendirmenin bildiriminin ilgili tarafa yapılmasından sonraki 10 gün içinde, 

ilgili taraf hiyerarĢik düzeni takip ederek Adalet Bakanlığına temyiz isteminde 

bulunabilir. 

4.4.2.8. Değerlendirme ĠĢleminin Gizliliği 

Değerlendirme iĢlemi gizlilik vasfına ve ilkesine sahip olmalıdır. Değerlendirme 

formları ilgili bireyler hakkındaki iĢlemler için kaynaklar ve itirazlar ile birlikte 

dosyalanır. Değerlendirme süreci süresinde konuya dâhil olan bütün ajanslar, 

kurumlar, kuruluĢlar ve benzer organlar profesyonel gizlilik ilkelerine bağlı kalmakla 

yükümlüdürler. 
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4.4.3. Ödüllendirme ve Takdirler 

Genel Müdürlük personele; inisiyatifini kullanarak veya teklif etme aracılığıyla 

takdirler verebilir. Takdirler bireysel veya kolektif olabilir. Takdir halkın sempatisini 

ve memnuniyetini arttırmakla beraber çalıĢanın moralini yükselterek sahip oldukları 

niteliklerin ve vasıfların da bilincine varılmasına neden olur. Takdir aynı zamanda, 

çalıĢanın sergilediği örnek teĢkil eden davranıĢları için bir mükâfattır. Bunun 

yanında, çalıĢanın kendini göreve ve hizmete adaması amacıyla verilen bir ödüldür. 

Verilen takdirler 10 yıl boyunca herkes tarafından görülebilmesi için açıklanacaktır.  

Değerlendirilmeye tabi tutulanın ödüllendirilmesine yönelik teklif çalıĢanın herhangi 

bir hiyerarĢik amiri tarafından yapılabilir. 

Değerlendirme ve Takdir komisyonunun takdir teklifleri, usulüne uygun olarak genel 

müdür tarafından yeteneklere göre dağıtılıp son bulacaktır. Takdir verilerek, genel 

müdürlük yönetim usulüyle yazılı bir biçimde yayınlanır ve personelin biyografik 

kayıtlarına iĢlenir. 

Altın veya GümüĢ “Madalya” 

Portekiz Polis TeĢkilatının mükemmel ve yüksek hizmetleri için yüksek baĢarılarda 

bulunan personel için genel müdürlüğün önerdiği kiĢilere Adalet Bakanlığı 

tarafından altın veya gümüĢ madalya verilir. GümüĢ veya altın madalya personelinin 

kendini hizmete üstün bir Ģekilde adadığının bir örneği ve bir göstergesi olarak 

atfedilir ve 20 yıl boyunca bu durum ifĢa edilir.  

HiyerarĢik amirin teklifine istinaden veya inisiyatiflerin kullanılmasıyla genel müdür 

övgü niĢanı hak eden personelin biyografik kaydına niĢanı iĢler. 

4.5. Belçika Polis TeĢkilatı ve Performans Değerleme Sistemi 

4.5.1. Polis TeĢkilatı Yapılanması 

4.5.1.1. Genel Bilgiler 

Ortaçağdan bu tarafa Belçika yerleĢmelerinde polis kuvvetlerinin izine rastlanır. 

1795 yılında, Fransız devrimcileri Belçika'yı iĢgal ettiler ve oraya mühim Fransız 

jandarma modelini yerleĢtirdiler: O dönemden itibaren ancak 1957 yılında 

uygulanabilecek olan, 17 Nisan 1798 tarihli bir Anayasaya geçildi. 
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Belçika jandarması mevcuttur: Bu Fransız modelindeki gibidir, sadece askeri bir 

organdır, ülke üzerindeki genel polis göreviyle yükümlüdür. 1815'den 1830 yılına 

kadar Hollanda iĢgali, Fransız modelini korudu tabi ki 1830 yılında Hollanda 

Kraliyet Jandarması (Marechausse'e Royal des Pays-Bas) adı altındadır, genç Belçika 

içine girdiği sistemini kurmaktadır, bu gün hala jandarma Belçika'da iç güvenliğin 

temel kuvvetidir. Jandarmadan az bir zaman öne 1789 yılında belediyelerin yetkisi 

altında bulunan, belediye toprakları üzerindi genel polis yetkilerine sahip Belediye 

Polisleri kuruldu. Ancak bu belediye polisleri her yerde mevcut olan jandarmayla bir 

yarıĢ içine girdi ve 1986 yılın güvenliğin ikinci kuvvetinin belediye polisleri 

olduğunu onayan bir yasa belirlendi. 1919 yılında küçük suçların ortaya çıkmasından 

sonra tüm milli sın üstünde yetkili özel bir suç polisi oluĢturuldu: Bu Fransız adli 

polis modeline dayanan, Adalet (Adli) Polisidir. Ġlginç bir yapısı vardır. Hiçbir yasa 

metni bu üç iç güvenlik yetkilerinin ne ayrımı konusunda ne de kendileriyle olan 

operasyonel iliĢkilerinden hiç bahsetmez. 

Bugün hala, değiĢik alanlara yerleĢtirilmiĢ görevlerden oluĢan iç güvenlik alanında 

sorumluluklar mevcuttur. Bu rekabete dayalı yapı oldukça karıĢıktır, 1987 yılında 

Belçika'da polis servisleri konusunda yerel alanda da milli alanda da polisle güvenlik 

sisteminde bir tutarlılık olmadığını belirten bir rapor Belçika ĠçiĢleri Bakanlığına 

sunuldu. Böylece, Ġdari ve Milli çerçevedeki kamu düzeni görevleri ĠçiĢleri Bakanı 

yetkisi altına verildi. Ancak Komünlerin ve belediyelerin faaliyetleri Devletin 

temsilcisi olan Valinin yetkisi altındadır. Adli Polis görevleri Milli alanda Adalet 

Bakanlığı yetkisi altındadır ancak yerel alanda savcı veya hâkim yetkisi altındadır. 

Gerçekte Komünlere göre, Fransız Adli Sistemine karĢıt olarak, Hâkim veya 

Savcıların kontrolü genellikle sadece teoriktir. Çoğu zamanda böyle bir kontrol söz 

konusu değildir. Üç iç güvenlik kuvveti ve bir özel polis görevi mevcuttur. 

4.5.1.2. Jandarma 

17 Nisan 1798 yasası, 2 Aralık 1957 yasası, 1975 statüsüyle ve son bir yasayla 18 

Temmuz 1991 yasasıyla düzenlendi ve yönetildi. Ocak 1992'den beri, 18 Temmuz 

1991 yılında yürürlüğe giren yasayla, jandarma böylelikle askersizleĢtirildi ve artık 

Savunma Bakanlığı' na bağlılıktan çıktı ve ĠçiĢleri Bakanlığı ve Adalet Bakanlığı 

yetkisi altına girdi. Jandarma polisle birleĢmiĢ tek organdır. Milli yetkideki 

statüleriyle ve belirlenmiĢ yükümlülükleriyle önemli bir organdır. Milli ve yerel 

alanlardaki büyük çaptaki hareketlere karĢı koyabilecek tek organdır. Ancak 
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jandarma genellikle ağır bürokratik ve yavaĢtır. AĢamalı yapısı ve merkezle karar 

alma ve cevap verme arasındaki zincir epey zaman alır. Yerel plan hariç, az bir 

inisiyatif bölge insanlarına bırakılır. 

4.5.1.3.Adli Polis 

Adli Polis 1919, 21 Ağustos 1948 ve 6 Temmuz 1964 yasalarıyla düzenlenmiĢtir. 

Sadece Adalet Bakanlığı'na bağlıdır ve Adli bölgeler alanında teĢkilatlanır. Sadece 

jandarmalar ve Adli polisler milli topraklar üstünde yetkiye sahiptirler. Adli Polis, 

savcılar veya hâkimler kurulunda bulunur. Belçika Polis mevcudunun en az % 5'ini 

oluĢturur. Adli Polis, araĢtırma iĢine geçilmesiyle veya araĢtırma inceleme 

prosedürünün yürürlüğe konulması sonucunda, daha çok suçu bastırma iĢine yöneldi. 

1919 yılında yeniden savcılar kuruluna bağlandı. Bu güçlü bir oranı teĢkil eden 

özelleĢtirilmiĢ bir polistir. Daha belirli bir Ģekilde söylemek gerekirse Adli Polis Ģu 

dört temel görevi yerine getirir. 

 Ciddi suçları araĢtırma ve faillerini tutuklama özellikle de araĢtırma devan 

ederken yerel polisin yetki sınırlarını aĢar. 

 Suç iĢleri konusunda ulusal ve uluslar arası belgeleri merkezleĢtirme ve iĢletme. 

 Diğer devletlerin polis kuvvetleriyle dıĢ iliĢkiler. 

 Bilimsel polis ve adli kimlik alanında kimlik saptama ve inceleme 

4.5.1.4. Belediye Polisleri 

14 Aralık 1789 kararnamesiyle ve 11 ġubat 1986 yasasıyla düzenlenmiĢtir. Sayıları 

589'dur ve Belediye BaĢkanına bağlıdırlar. Belediyeler polislerine çok değiĢik 

görevler yükler. Her belediye, kendi organının teĢkilatlanması konusunda tam bir 

otonomiye sahiptir.  
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ġekil 11: Belçika’ da Polis 

Meyzonnier, age, 41. 

4.5.2. Performans Değerleme Sistemi 

4.5.2.1. Değerlendirmenin Birinci Etabı 

4.5.2.1.1. Yetki Alanı 

Bu hizmet alanında görev alan herkes organizasyonlar içinde değiĢik görevlere 

sahiptir. Kimisi bir seri göreve atanırken kimisi kendisi için çizilen profile uyum 

sağlayarak sorumluluğunu yerine getirir. Edindiği göreve değer veren bir memur 

faaliyet esnasında göstermiĢ olduğu tutumundan dolayı sistem yöneticisi tarafından 

fark edilir. Tabi bunun için göreve atanan memurun aĢağıdaki Ģartları tamamıyla 

yerine getirmiĢ olası gerekir: 

1- Operasyon içinde memur 13 ayrı konum içinde en düĢük görevi alsa bile ( buna en 

ufak yardım faaliyetleri dâhildir) yöneticisi hangi pozisyonu uygun gördü ise 

görevini eksiksiz yerine getirmelidir. 

2- Yöneticinin görevli memuru normalde dolu olan bir pozisyona yardımcı olarak 

İÇ İŞLERİ BAKANLIĞI 

9 İL VALİSİ 

589 BELEDİYE 

BAŞKANI 

589 BUCAK POLİSİ 

BELÇİKA JANDARMASI 

ADALET BAKANLIĞI 

ADLİ POLİS 
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ataması halinde görevli gereken uyumu sağlayıp iĢ birliği yapmak konusunda kiĢisel 

katkıda bulunmak zorundadır. 

3- Çok özel bir durum olması halinde yönetici tek bir memuru birçok görevden 

birden sorumlu tutabilir. 

Ayrı ayrı görevlere atanan ve özel statülere yerleĢtirilen memurlar görev sürelerinin 

bitiminde edindikleri son durum raporlarını aldıkları temel eğitim programlarına 

uygun Ģekilde sistem kurucusuna iletmelidirler. Tüm bu geliĢmelerin sonunda 

eğitimci elde ettiği tüm referansları kiĢilerin dosyalarına ekler ve genel 

değerlendirme yaparken görevli memurların bireysel katkılarını göz önünde 

bulundurur. Sadece bir seferlik göz önüne alınan genel profile az da olsa zarar 

verebileceği düĢünülen herhangi bir durum kiĢinin geliĢim düzeyi belirlenirken göz 

önünde bulundurulmayabilir. 

4.5.2.1.2. Uyum Tablosu 

Her pozisyon farklı bir görevi her görev baĢka bir sorumluluk profilinin alt 

kümesidir. Tüm bu bilinç ve değerlendirme 5 üzerinden yapılır. OluĢturulan 

profillerin yapısında bazı durumlar hariç hiçbir görevli istediği ya da umduğu faaliyet 

puanını alamaz. Uyum tablosu 3 farklı profil içerir: 

 1- Baz uyumu: Bu polis memurları arasındaki genel kültür profilinin ( okuma yazma 

bilinci vb.) en basit anlamdaki eĢdeğerliliğidir. 

2- Pozisyon uyumu: Farklı gruplara ayrılan ve her gurubun farklı faaliyetler 

gösterdiği ortak bir organizasyondur. (Bahsedilen pozisyonlar ve gereklilikleri 

detaylı olarak bildirilecektir.) 

3- Özel uyumlar: Gösterilen faaliyet ve hareketlilik kendine özgü bir uyum içinde 

olmalıdır. 

Referans uyumları açıklanacağı üzere farklı derecelere her memur için farklı 

dereceye sahiptir ve ortaya çıkabilecek yeni bir profile kolayca uyum 

sağlayabilecektir. Tüm iĢbirlikçiler sağduyulu bir Ģekilde faaliyet gösterip 

gerekenleri yerine getirirlerse genel profilin oluĢturulmasında hiçbir sorun 

çıkmayacaktır. 
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4.5.2.1.3. Organizasyonlardaki Konumlar 

Bir memur her organizasyon alanında farklı etkinlikler gösterip değiĢik rollere 

bürünür. Bir memuru organizasyonda görevlendirmenin temel 2 amacı vardır. 

Organizasyon içerisinde iĢ birlikçi yanını ortaya çıkarmak ve kadro içerisindeki 

genel tutumunu incelemek. Görevli memur ancak bu 2 gerekliliğe uyum sağlayabilir 

ise saygı kazanır. 

Öyle ya da böyle geliĢim süresi içerisinde dâhil olduğu tüm organizasyonlar 

içerisinde toplayacağı puanlar diploma notuna uygun Ģekilde yansıyacaktır. Daha üst 

düzeylerde görevlendirilen memurlar ise tanınan ayrıcalıklar gereğince farklı 

biçimde değerlendirilecektir. Örneğin: Formasyon seviyesi ve kazandığı tecrübeler 

müfettiĢlik konumundaki bir görevli memuru daha üst bir pozisyona taĢıyabilir. Aynı 

memurun farklı operasyonlarda farklı adaptasyon profilleri çizmesi halinde grup 

içerisinde en etkin olduğu statü ve sonucunda oluĢturduğu referans formasyonu 

hangisi ise son değerlendirmede bu resmi belge göz önünde bulundurulur. Bunun 

sebebi 13 ayrı pozisyon bulunmasıdır. 

4.5.2.1.4. Özel Uyumlar 

Bir görevli memurun pozisyonu ne olursa olsun organizasyona uyum sağlaması 

zaman alır. Kendine öncelik tanınması gibi durumlarda eğer bulunduğu statü yüksek 

değil ise edindiği puan ne olursa olsun genel profil oluĢturulurken sistem yöneticisi 

son durum bildirim raporunda tüm bu küçük detayları göz önünde bulundurarak 

metodolojik prensiplere bağlı kalarak memurun gerçekten hak ettiği puanı verir. 

4.5.2.1.5. Genel Profil 

On üç ayrı pozisyon ve birbirinden farklı profiller bulunmaktadır. Sistem özünde 

birbirine tıpa tıp benzeyen iĢ birlikçi uyumlu ve sağdık üyeler kapsayan çekirdek bir 

aile kurmaya çalıĢır. Buradaki genel amaç tüm organizasyonun sağlıklı ve uyum 

içerisinde ilerleyebilmesi içindir. Eğer çok özel bir durum yoksa sistem yöneticisi 

tarafından belirtilen iletiĢimi ve ifade biçimi istenilen profile uyum gösterilebilen 

tüm görevli memurlar bu aileye dâhil olabilirler. 
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4.5.2.1.6. Sistem ĠlerleyiĢinin Profil Uyumu 

KiĢisel geliĢimi uyum içerisinde tamamlayan ve her türlü görevini yerine getiren bir 

memur sistem yöneticisi tarafından sadece 2 soruya tabi tutulur. Bunlar: 

1- Görevlendirilen memur kiĢisel geliĢimi süresince gösterdiği faaliyetler esnasında 

gereken uyumu sağlayabilmiĢ midir? 

2- Görevlendirilen memur geliĢim süreci içerisinde gereken seviyeye ulaĢabilmiĢ 

midir? 

On üç ayrı pozisyon ve birbirinden farklı birçok referans bulunmaktadır. Sistem 

yöneticisinin son aĢamada yapması gereken temel Ģey en iyi rapor veren memuru 

ayırt edebilmektir. 

Tüm bu geliĢmelerin sonunda eğitimci elde ettiği tüm referansları kiĢilerin 

dosyalarına ekler ve genel değerlendirme yaparken görevli memurların bireysel 

katkılarını göz önünde bulundurur. Sadece bir seferlik göz önüne alınan genel profile 

az da olsa zarar verebileceği düĢünülen herhangi bir durum kiĢinin geliĢim düzeyi 

belirlenirken göz önünde bulundurulmayabilir. Bazı iĢbirliği durumları zor Ģartlar zor 

sonuçlar ve bazı kiĢisel ayrıcalıklar gerektirebilir. Örneğin görevlendirilen memurun 

herhangi bir özrü olabilir. Böyle bir durumda sistem yöneticisi geçerli bir mazereti 

olan memuru diğer memurlardan ayrı tutarak değerlendirir. 

Hatırlatma: Yapılan tüm değerlendirmeler genel profili oluĢturmak içindir. 

Değerlendirmenin sonunda eğitmen sorumluluk verdiği her memur hakkında genel 

bir yargıya varıp iyi ya da kötü bunu daha sonra dosyasına ekleyeceği yazılı 

belgelerle beraber yeniden değerlendirerek geliĢim sürecinin sonunda ortalama bir 

puan verecektir. 

4.5.2.2. Değerlendirmenin Ġkinci Etabı: Emniyet Müdürlüğünde Görev Alan bir 

Polisle Yüz yüze GörüĢmek 

Bu tür bir değerlendirmeyi sendikanın tanıdıkları haklara zarar vermeden sistem 

yöneticisinin genel takdirini kazanarak iyi referanslar elde edebilmek ve yüksek puan 

toplayabilmek adına düzeyli cümleler kurmalı iyi bir ifade tekniği gerektirmektedir. 
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4.5.2.2.1. Polis Hizmetlerinin Bazı Önemli Değerleri 

KiĢinin hak ve özgürlüklerine saygı duymak, bireyin hukuki ve fiziki ayrıcalıklarına 

saygı göstererek yasal bir durum karĢısında karĢı tarafı zorlayıcı hiç bir fiziksel 

harekette bulunmadan gerekenleri sınırlarını bilerek uygulamak, demokratik 

değerlere bağlı kalmak, sorumluluk bilincini paylaĢımcılığı ve uyumu benimsemek 

polislik hizmetlerinin bazı önemli değerleridir. 

4.5.2.2.2. Ġnsan Yanlısı ve Ġyimser Bir ġekilde Hizmet Etmek 

1- Tutarlılık.  

2- ĠĢ kalitesi.  

3- Sorunlar  

karĢısında yapıcı çözümler aramak orta yolu bulmak, emniyet müdürlüğü esaslarına 

bağlı kalmak. Gerekli tüm bağlantılarını ve çalıĢma prensiplerini doğru Ģekilde 

uygulamak. 

4.5.2.3. Değerlendirmenin Üçüncü Etabı: Fikirlerin Gözden Geçirilmesi 

Bu etabın amacı sınav yöneticisinin önceden vardığı kararları doğru kelimelerle 

düzgün bir Ģekilde ifade ederek geliĢim eğitimine tabi tutulan görevli memurların son 

etapta vardığı noktayı doğru bir kullanımla tekrar ve tekrar değerlendirerek geçerli 

nedenleri bir bir belirterek referansta bulunur. 

Ġki bakıĢ açısı vardır: 

1- KiĢisel bakıĢ açısı: Görevli tüm memurlar genellikle sistem yöneticisinin gözüne 

girmek için ve iĢ birliği konusunda artı puan alabilmek için faaliyet etkinliği 

konusunda üstün çaba sarf ederler ve diğer polis memurlarına göre daha yüksek 

kanaat kazanırlar. 

2- Operasyonel bakıĢ açısı: Sistem yöneticisi tarafından belirli görevlere atanan etkin 

sorumluluklar verilen ve sürekli eğitime tabi tutulan görevli memurlar 

derecelendirilir. Alınan ortalamalar öncelikle söz gelimi Ģeklinde ifade edilir. 

Yapılan organizasyonun tamamen sona ermesinden sonra yapılan stratejik bakıĢ 

açıları gündeme gelir. KiĢinin gösterdiği tüm faaliyetler bu noktada etkin olmaya 

baĢlar. Organizasyonun iĢleyiĢindeki katkıları açıkça göz önünde bulundurulur. 

Faaliyet planları dönüĢtürülmüĢ projeler ya da kısa programlar memur hakkında az 
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da olsa bir görüĢ sahibi olmaya yarar. 

4.5.2.4. Değerlendirmenin Yapılması  

Her iki yılda bir uygulanan belirli süreçler içerisinde gerçekleĢen bir sistem 

yöneticisi tarafından himaye edilen ve geçerli sonuçlara varılan bir geliĢim 

sistemidir. Ġki yılda bir gösterilen bu faaliyet kiĢisel geliĢim eğitimi alan tüm 

memurların olumlu yönde değiĢmeleri ve mesleki anlamda tecrübelenmeleri ile 

sonlandırılır. 

Kimi geliĢim sistemleri bazı durumlarda iki yıldan daha uzun bir süre devam 

edebilir. Ancak böyle bir durum için geçerli bağıĢlayıcı bir sebebin olası 

gerekmektedir. GeliĢimin uygulanacağı her yıl dönümünden bir ay önce hatta belki 

daha da önce tüm düzenlemeler yeni sistem uygulaması için hazır hale getirilir. 

Sadece son duruma yakın bir süre içerisinde sistemin varacağı sonuç 

verimsizleĢebilir. 

Sonuç olarak her değiĢim ve geliĢim sisteminin baĢlangıcı belirli bir hazırlık 

döneminden, belli baĢlı prosedürlerden geçerek uygulanır. Uygulama sürecinin 

uzadığı durumlarda yine 2 yıllık dinlenme süresi tamamlandıktan sonra yeniden 

yürürlülüğe konulur. 

4.5.2.4.1. Birinci Bölüm 

Yürürlülükte olan bir sistem 12 ay boyunca her türlü etkinlik özgürlüğüne sahiptir. 

Ancak kiĢisel geliĢimini tamamlamak üzere farklı görevlere atanmıĢ memurlar 

özgürlüklerini farklı dönemlerde kullanırlar. 

GeliĢim sürecinin ilk bölümünde belli baĢlı tanımlamalar yer alır ve tüm görev 

alanları atanan memurlar tarafından eĢitçe pay edilir. Bazı görevli memurlar bakan 

tarafından özellikle belirlenip öncelik tanınması Ģart koĢulup görev alacağı süreç 

önceden belirlenebilir. Diğerleri için görev almadan önceki hazırlık dönemi fakülte 

gibidir. BaĢlangıç periyodu kiĢisel geliĢim sisteminden yararlanması için atanan 

görevlilere rastgele verilir. 

4.5.2.4.2. Etkiler 

Bu geliĢim sistemi içerisinde sistem yöneticisi tarafından her yaptığı faaliyet 

esnasında sürekli olarak olumlu mansiyon kazanan memur tabi ki de sonuç 
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raporunda fazla puan toplayacaktır. Bu tür istisnai durumlarda eğer baĢka etkenler 

mevcut değil ise alınacak karar daha bir ay öncesinden bellidir. Eğitim sürecinin 

uzaması halinde anlaĢmaya uyumlu bir Ģekilde kiĢisel geliĢimlerini tamamlamak için 

atanan memurlar sözlü mülakata tabi tutulur. KiĢisel geliĢime tabii tutulan memurlar 

kimi durumlarda değerlendirme konseyince karĢıt tepkilerde alabilir. Böyle bir 

durumda zaman en etkin kavramdır. Verilen karar rapor edilmemiĢse mülakat 

esnasında görev alan sorumlu kiĢi sistem yöneticisine bildirme hakkına sahip 

değildir. 

4.5.2.4.3. Değerlendirme Döneminin Uzaması 

Uzun zaman dilimi içerisinde örneğin 4 ay ya da üzerinde süren geliĢim 

dönemlerinde sadece bir aylık süre göz önünde bulundurulur. GeliĢim sürecine uyum 

sağlayıp gereken faaliyetleri yerine getirmek atanan memurların temel görevidir. 

4.5.2.4.4. Ara Değerlendirme 

Sistemin bu bölümü 2 yıldan ibarettir ve diğer değerlendirme sistemleriyle hiçbir 

alakası yoktur. Eğer değerlendirmeye tabi tutulan kiĢinin baĢka bir hizmet kurumuyla 

alakası var ise sistem yöneticisi ara bir sınav düzenler veya sistem yöneticisinin 

baĢka bir kurumla alakası var ise bir üst kurula ara sınav düzenlemesi için talepte 

bulunur. Düzenlenen ara sınav ile devamlılık sağlayan değerlendirme sistemi son 

durumda diğer seçeneklere de baĢlama ihtimalini araĢtırır. Ara değerlendirmenin 

uygulanabilmesi için birçok talihsiz tesadüfün bir araya gelmesi, yüz yüze yapılan 

görüĢmelerde ağır sorunların yaĢanması ya da hazırlanacak dosya ile ilgili elle tutulur 

iptal gerekçeleri sunulması halinde bu tarz bir ara sınav talebi gündeme gelebilir 

ancak onaylanmaması halinde gerçekleĢtirilemez. Yeni değerlendirme sistemine göre 

ara sınav gibi bir opsiyon tanınmamaktadır. 

4.5.2.5. Değerlendirme Nasıl Uygulanır 

Bu prosedür için çok basit bir format hazırlanmıĢtır. Tüm iĢbirlikçiler en baĢarılı 

sonuca ulaĢabilmek için el ele verip kaliteli bir sistem oluĢturmuĢlardır. 

4.5.2.5.1. Ön görüĢme 

Bahsedilen ön görüĢme sistem yöneticisi ve sisteme tabi tutulan kiĢi arasında geçen 

diyaloglardan ibarettir. Belli bir çerçeve içerisinde geçer, her iki tarafta açık olduğu 
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sürece bir sonuca varılır. Organizasyonun değerleri gerekli görülmesi halinde kiĢiler 

arasında belirtilir. KiĢisel öngörüler değerlendirmeye tabi tutulan bireyin uyumuna 

ve eĢitlikçi yaklaĢımına ve mülakat esnasında açığa vurduğu panik tepkileri 

değerlendirmeyi uygulayan denetçinin üstünde etkiler bırakacaktır. Operasyonel 

bakıĢ açısından yaklaĢtığında en çok tartıĢılacak yaklaĢım son durum raporudur. Tüm 

bu iĢlemlerin yapılması için ayrılan ödenek objektiflerin yeniden değerlendirilmesine 

neden olur. 

GörüĢme esnasında herhangi bir sorun yaĢanması halinde değerlendirmeye tabi 

tutulan kiĢi sistem yöneticisi tarafından değerlendirilir. Mülakat esnasında belli baĢlı 

görüĢme formatlarına uyulması değerlendirmeye tabi tutulan kiĢinin her daim 

menfaatinedir. Mülakat esnasında fark edilen en küçük detay değerlendirmeye tabi 

tutulan kiĢinin dosyasına doğrudan iĢlenecektir. Sistem denetçisi ve değerlendirmeye 

tabi tutulan kiĢi arasında büyük sorunlar yaĢanması halinde çözüm ancak son durum 

değerlendirilirken sonuca ulaĢtırılacaktır. 

4.5.2.5.2. GörüĢmenin ĠĢleyiĢi 

Diyaloglar halinde sürecek olan mülakat kiĢisel geliĢim sürecini tamamlamak 

amacıyla hizmet gören ve bu perspektifte çaba sarf eden bireylerle sistem yöneticisi 

arasında geçer. Sözlü görüĢmenin amacı, değerlendirmeye tabi tutulan kiĢinin 

konuĢması esnasında yöneltilen sorulara cevap verme biçimi, düĢünceleriyle ifade 

biçiminin uyuĢması,  olaylara bakıĢ açısı, durum değerlendirmesi, mimikleri, hassas 

konulara vereceği ani tepkileri ve tepkilerini kontrol altına alması gibi anlık 

hareketlerinden yola çıkılarak yine aynı kiĢinin grup içerisinde gösterebileceği uyum, 

iĢbirlikçi tutum, uyumluluk hakkında genel bir yargıya varabilmektir. Ancak sistem 

yöneticisinin yapması gereken en önemli husus objektif açıdan bakabilmektir. Bunun 

dıĢındaki bir durumda görüĢme zaten eğitici bir yönde olacaktır. Sözlü mülakatın 

genel amacı değerlendirmeye tabi tutulacak kiĢinin yazılı esnasında karĢılaĢacağı 

sorulara yanıt verirken göstereceği tepkilere bir kez de göz önünde yakından 

gözlemleyerek tasdiklemektir. 

4.5.2.5.3. Sözlü Mülakat 

Sınav yöneticisinin önceden vardığı kararları doğru kelimelerle düzgün bir Ģekilde 

ifade ederek geliĢim eğitimine tabi tutulan görevli memurların son etapta vardığı 

noktayı doğru bir kullanımla tekrar ve tekrar değerlendirerek geçerli nedenleri bir bir 
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belirterek referansta bulunur. Diyaloglar halinde sürecek olan mülakat kiĢisel geliĢim 

sürecini tamamlamak amacıyla hizmet gören ve bu perspektifte çaba sarf eden 

bireylerle sistem yöneticisi arasında geçer. Sözlü görüĢmenin amacı değerlendirmeye 

tabi tutulan kiĢinin konuĢması esnasında yöneltilen sorulara cevap verme biçimi, 

düĢünceleriyle ifade biçiminin uyuĢması, olaylara bakıĢ açısı, durum 

değerlendirmesi, mimikleri, hassas konulara vereceği ani tepkileri ve tepkilerini 

kontrol altına alması gibi anlık hareketlerinden yola çıkılarak yine ayni kiĢinin grup 

içerisinde gösterebileceği uyum, iĢbirlikçi tutum, uyumluluk hakkında genel bir 

yargıya varabilmektir. Bu durumlar dıĢında son etapta karĢılaĢılacak problemler yeni 

uygulanacak değerlendirme sisteminden önce yeniden göz önünde bulundurulup 

değerlendirme sistemleri ön hazırlık safhasında öncelik verilecektir. 

Sözlü mülakat esnasında değerlendirme yöneticisi ve değerlendirmeye tabi tutulan 

memur 3 aĢamadan geçecektir. GörüĢmenin sonunda denetçi can alıcı tek bir soruyla 

sınava tabi tutulan birey farkında olmadan en yüksek ya da en düĢük puanı almasını 

sağlayacak soruyu soracaktır. Değerlendirme yapmanın temel amacı kaliteli ve 

seviyeli her kesime hitap edebilen donanımla pratik çözümler üretebilen uyumlu ve 

tüm genel perspektiflere uyan bir memur profili yaratmak için uygulanır. Mülakatın 

sonunda denetçi en doğru raporu tutmaya çalıĢır. En tutarlı ve geçerli bilgiler not 

edilir. Değerlendirmeye tabi tutulan kiĢinin dosyasına resmi belge konulur, Bir 

örneği de bireye verilir. 

4.5.2.6. Puan Sistemi 

Ġki tip puanlama bulunmaktadır. 

1- Genel puanlama, 

2- Bireysel puanlama. 

Puanlamayı ifade edilebilecek 3 tur mansiyon bulunmaktadır:  

1- Ġyi,  

2- Yeterli,  

3- Yetersiz. 

Verilen tüm mansiyonlar neden verildiklerine dair geçerli açıklamalarla sınav sonucu 

açıklanırken bildirilmek zorundadır. Eğer sonuç yeterli ise zaten değerlendirmeye 
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tutulan kiĢi perspektife uygun demektir. Eğer sonuç yeterli ise değerlendirmeye tabi 

tutulan kiĢi prosedüre ait bazı özellikleri taĢıyor demektir. Eğer sonuç yetersiz 

görülürse sınava tabi tutulan kiĢi genel profile uymuyor demektir. Değerlendirme 

sonucunda yazılı ve sözlü mülakata tabi tutulan kiĢi ne için yetersiz tutulduğuna dair 

geçerli açıklamayı öğrenme hakkına sahiptir çünkü 2 yıl aradan sonra yapılacak yeni 

değerlendirme sistemine baĢvurma hakkına sahiptir. Geçecek zaman içerisinde 

eksiklerini tamamlayıp yeni değerlendirme sistemi için gereken giriĢimlerde 

bulunabilir. 

4.5.2.7. Bilgilendirme 

Ġki etapta uygulanan değerlendirme sistemi sözlü mülakatın sonunda çıkarılan 

raporun ve yine aynı seviyede uygulanan yazılı mülakatın sonuçlarını bir araya 

getirerek değerlendirme tabi tutulan kiĢi hakkında genel bir rapor tutulup müfettiĢ 

tarafından imzalanır. Değerlendirme sonucu yeterli olsun olmasın her birey için aynı 

sistem uygulanır, aynı Ģekilde bilgilendirilir sadece kiĢinin performansına göre farklı 

ama haklı neticelere varılır. Değerlendirme sürecinin bitiminden sonra yazılı ve sözlü 

mülakatların sonunda çıkarılan raporlar bir haftalık süre içerisinde sistem denetçisi 

tarafından yeniden gözden geçirilerek nihai karara varılır. Eğer değerlendirmeye tabi 

tutulan kiĢi kabul görürse sistem denetçisi rapor sonucunu onayladığına dair imza 

atar. Değerlendirmeye tabi tutulan kiĢinin profilinin yetersiz görüldüğü durumlarda 

kabul edilmemesinin temel sebebi ana hatlarıyla belirtilip verilen son karar müfettiĢ 

tarafından tasdiklenir. Varılan karar ne olursa olsun olumla ya da olumsuz tüm 

raporların sonuna “karar verilmiĢtir” damgası basılıp sorumlu kiĢinin imzası ile 

resmen onaylanır. Unutulmamalıdır ki rapor sonunda belirtilecek geçerli nedenler 

doğru Ģekilde ifade edilmelidir. Tüm bu hazırlıklar son derece bilinçli ve eĢitlik 

yanlısı bir Ģekilde düzenlenmeli, gözden geçirilmeli, en doğru karara varılıp yetkili 

kiĢi tarafından son karara varılmalıdır. Değerlendirme raporunun değiĢmesi halinde 

son varılan karar veya değerlendirme komitesinin raporu geçersiz hale gelerek 

prosedüre uygun bir Ģekilde ve sonuç raporları eklenip gerekli notlar belirtilerek 

yeniden oluĢturulur. Eski değerlendirme sistemine göre sınava tabi tutulan bireyin 

yetersiz görülmesi halinde 2 yıl içerisinde yeniden uygulanacak değerlendirme 

sistemine katılma hakkı bulunmamaktaydı. Yine dosyalama sistemi baz alınarak 

değerlendirmeye tabi tutulan kiĢi hakkında maksimum bilgi eklenerek tam ve itiraz 

kabul etmez bir format uygulanmaktadır. 
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Konsey tarafından uzun tartıĢmalara neden olan değerlendirme sistemi kiĢilerin 

menfaatine olacak Ģekilde yenilenerek ve yapılan değiĢiklikler ilgili kiĢilere 

bildirilerek karara varılmıĢtır. 

4.5.2.8. Değerlendirme Dosyası 

Değerlendirmeye tabi tutulan kiĢi hakkında tüm bilgiler gününde ve zamanında 

tasdiklenmiĢ olarak yetkili kiĢi tarafından imzalanıp bir arada bulundurulur. Görevli 

memurlar bireysel dosyalarını ve dosyaya ait tüm belgelerini içeren raporlardan 

kendi hal ve tutumları bazında sorumlulardır. 

Değerlendirmenin her yeni etabında yeni bir dosya açılır. Dökümler, hazırlık 

görüĢmesi raporları, mülakat esnasındaki tutumu içeren davranıĢ biçimleri, 

değerlendirme raporu, değerlendirme esnasında karĢılaĢılan belli baĢlı etkenler. 

Bunlar alınan notlar ve etkileĢim raporlar, takip edilen formasyonlar ve sunulan 

sonuçlar, değerlendirme sonuçlarını nihai bir karara bağlamak için yapılan seçimler, 

disiplin gerektiren belgeler. 

Değerlendirme dosyası içerisinde değerlendirmeye tabi tutulan kiĢinin sistem 

yöneticisinin ve denetimin son halini tasdikleyen müfettiĢin iliĢiği bulunduğu tüm 

dokümanlar bulunur. Ġster pozitif ister negatif olsun değerlendirmeye tabi tutulan 

kiĢinin hakkındaki tüm elemanlar değerlendirme dosyasının içinde yer alması 

gerekmektedir. Daha önce uygulanan değerlendirme sistemine göre birçok geçerli 

faaliyet etkinliğine yer verilen yeni dosyalama sistemi değerlendirme sonunda bir 

kopyası daha alınarak arĢive kaldırılır. 

4.5.2.9. Tüzüğe Göre 

Yeterli ve iyi olarak derecelendirilen bireyler yetersiz görülenlere göre tabi ki de ayrı 

tutulacaktır ve yetersiz görülenler değerlendirmeye tutulan diğer memurlara göre 

daha farklı prosedürlere tabi tutulacaklardır. Yetersiz olarak damgalanan bir rapor ne 

gerekçe gösterilirse gösterilsin içerik asla değiĢtirilemez. Personel üyeleri 

değerlendirmenin yetersiz bulunduğu raporu edindiklerinde katılımlarından dolayı 

her ne miktar ödenecek olursa olsun değerlendirme sonucundan pozitif çıkanlar 

kadar tatmin olmayacaklardır. 

Değerlendirmeye tabi tutulan kiĢinin ilerleyiĢi ve bu esnada kat ettiği yollar baremik 

olarak değerlendirmeye alındığında son neticeye varılıncaya kadar geçen dönem 
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içerisindeki geliĢmeler bir bir kaydedilir. Değerlendirmeye tabi tutulan kiĢi yetersiz 

görüldüğünde geçerli sebepler ve profesyonel alandaki elveriĢsizlikleri otoriteler 

tarafından neden ve ne için uygun bulunmadığı açıkça ifade edilir. Bu karar 

verildiğinde değerlendirmeye tabi tutulan görevli memur polislik vasfından men 

edilmez. Halka olan hizmetine devam edebilir. 

4.6. Danimarka Polis TeĢkilatı ve Performans Değerlendirme Sistemi 

4.6.1. Danimarka Polis TeĢkilatı 

4.6.1.1. Genel Veriler 

Yapısal açıdan iç güvenlik teĢkilatı, Adalet Bakanlığının ağırlığını koymasıyla ve 

Polis adalet ağı arasındaki mevcut sıkı yığılmalarla Ģekil alır. Tek polis teĢkilatına 

bağlıdır.  

Tek polis teĢkilatı Adalet Bakanlığına bağlandı. Adli kovuĢturmalarda ve 

mahkemelerde yer aldı. Diğer yandan sistem, Kamu Bakanlığını yöneten yerel polis 

Ģefleri üzerine dayanır. Bu bazı durumlarda doğrudan kovuĢturma yapabilir. 

Danimarka sisteminin en büyük orijinalitesi; 

Sayıları 340 kadar olan hukukçu polis Ģeflerinin olmasıdır. Bunlar, aynı zamanda 

savcılık görevini de yaparlar ve Adalet Bakanlığına bağlıdırlar. Aralarında 54‟ü, 54 

polis bölgesinde polis Ģefidir. Diğerleri ise yardımcılarıdır. 

Adalet, 100 bölge mahkemesi, biri Kopenhag diğeri Vilborg‟da bulunan iki yüce 

divan ve 15 hâkimden ve bir baĢkandan oluĢan Kopenhag Yüksek Mahkemesi 

tarafından yürütülür. 

4.6.1.2. Danimarka’da Polisin TeĢkilatlanması 

Polisin iç teĢkilatlanması Merkez ve merkez dıĢı olarak iki alanda gerçekleĢir. Her 

biri değiĢik yetki ve güçlere sahiptir. Kopenhag polisi ayrıca özel bir yapıya sahiptir. 

Merkezi alanda, temel otorite Milli Polis Komiserliği tarafından oluĢturulur ve 

Emniyet Genel Müdürlüğü tarafından yönetilir. Müdür, bir taraftan polis idaresiyle, 

diğer taraftan da, dıĢ hizmetler alanındaki özerkleĢtirilmemiĢ, yani yetkisi 

geniĢletilememiĢ bazı operasyonel görevlerden sorumludur.  
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ġekil 12: Danimarka Polisi: Ülke Bazında 

Meyzonnier, age, 65. 

Milli Komiserlik bünyesinde en önemli müdürlük operasyonel müdürlüktür. Bu 

operasyonel müdürlüğün Ģunlar üzerinde yetkisi vardır. 

1) Kopenhag hariç ülkenin genelini kapsayan yol polisi 

2) Bütün polis operasyonlarını kapsayan düzenlemelerde yetkili stratejik destek 

birliği ve bu aynı zamanda tüm milli savunma incelemelerinde sivil askeri 

otoritelerle beraber iĢtirak eder. Danimarka polisi iç güvenliğin temel öğesi olarak 

bulunur. 

3) Suç Polis Birimi: Bu, büyük suçlara uyuĢturucu kaçakçılığı ve büyük mali suçlara 

karĢı mücadele göreviyle yüklü özel birimdir. 

4) Bilimsel polis laboratuarı 

5) Interpol Milli Merkez Bürosu 

6) Tüm suçları önleme göreviyle yükümlü özel bir büro 

Milli Komiserliğin aynı zamanda değiĢik müdürlükler üzerinde de yetkisi vardır.  

DıĢ servisler; Kopenhag hariç, Danimarka Ġdari Polisi ülke genelinde üç bölüme 

7 POLİS BÖLGESİ 

54 POLİS ALANI 

İDARİ SERVİS ÜNİFORMALI BÖLGE SINIR 

KOMİSERLİKLERİ 

POLİS BÜROLARI 

ŞEHİR BÖLÜMÜ 

KIRSAL BÖLÜM 

DESTEK BİRLİĞİ 

SUÇ POLİSİ BÖLÜMÜ 

BÖLGESEL BÖLÜM 

KOMİSERLİKLER 

ÖZELLEŞTİRİLMİŞ 

BÖLÜM 
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ayrılır. Bölge, Kaza, Komiserlik 7 polis bölgesinin her biri bir polis Ģefi tarafından 

yönetilir ve temel görevi komĢu kazalarla iletiĢimi sağlamak ve arlarında büyük çaplı 

polis operasyonları düzenlemektir.   

Bu üç servis 54 kazada “temel görev” çerçevesinde toplanırlar ve bu prensip 24 saat 

boyunca faaliyet gösterir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 13: Danimarka’da Polis ( Merkezi Alanda ) 

 Meyzonnier, age, 58. 

4.6.1.3. Kopenhag Polisi  

Kopenhag‟ın nüfusu ülke nüfusunun yaklaĢık beĢte biri kadardır. Polis mevcudu da 

buna göre oldukça yüksek bir rakamdır. BaĢkent bizzat kendi polis bölgesine sahiptir 

ve güçlü bir ekonomi özelliğinden yararlanır. 

Polis sorumluluğu, polis müdürünün zaten milli polis genel müdürlüğü çerçevesinde 

eĢit bir aĢamaya sahiptir. Ülke bütünlüğü teĢkilatlanma Ģeması, branĢlarıyla ülkenin 

ayakta durmasında yer alır. Ancak çok sayıda özelleĢmiĢ bölümler mevcuttur. ġehir 

ADALET BAKANLIĞI 

MİLLİ POLİS KOMİSERLİĞİ 

EMNİYET GENEL MÜDÜRLÜĞÜ 

KOPENHAG BÖLGESİ 

OPERASYONEL 

MÜDÜRLÜK 

PERSONEL 

MÜDÜRLÜĞÜ 

İDARİ VE 

LOJİSTİK 

MÜDÜRLÜK 

BİLGİ-İŞLEM 

MÜDÜRLÜĞÜ 

KAMU 

İLİŞKİLERİ 

SERVİSİ 

POLİS OKULU 

EĞİTİM 

MÜDÜRLÜĞÜ 

YABANCILAR 

POLİSİ 

KAYIP KİŞİLER 

İLETİŞİM 



133 

 

toprakları 5 polis bölgesine ve 7 müdürlüğe tekabül eder. Üniformalı polis devriyeler 

(karakollar), Devlet Güvenliği, sivil savunma, suçluları topluma kazandırma, suç 

soruĢturmaları ve kamu sağlığı.  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 14:Danimarka: Kopenhag Yargı Bölgesi ( Kaza ) 

Meyzonnier, age, 61. 

4.6.1.4. Polis Personeli 

4.6.1.4.1. Mevcutlar ve Organ 

Danimarka Polis mevcudu üç iĢlevsel organa ayrılır ve yaklaĢık olarak 14000 

personelden oluĢur. 

Birinci organ, müdürlük ve kadrolama organıdır. Bunlar bir yüksek hukuk eğitimi 

görmüĢ diplomalılardan oluĢan 340 kadar görevlilerdir. Bu personel gerek kazada 

gerekse merkezde olsun toplam 25 bölgede yer alırlar. Sayıları Kopenhag‟ın en 

küçük kazalarından üçten elliye kadar değiĢiklik gösterebilir. Daha öncede 

5 POLĠS KAZASI ĠDARĠ SERVĠS 7 MÜDÜRLÜK 

ÜNĠFORMALI POLĠS 

KARAKOLLAR 

SĠVĠL SAVUNMA 

DEVLET GÜVENLĠĞĠ 

SUġ SORUġTURMALARI 

KAMU SAĞLIĞI 

ÖNLEME 

KOPENHAG BÖLGESĠ 

POLĠS MÜDÜRÜ 
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belirtildiği gibi bunlar hukukçudur. Kazalarda yıllar boyunca görev yapmak 

zorundadırlar. Genellikle, kaza polis Ģefliği görevine geçmeden önce kaza polis 

Ģefine yardımcılık ederler ve bu göreve 40–45 yaĢlarına doğru geçebilirler.  

En önemli organ, alt kadrolama ve uygulamanın olduğu personel organıdır. YaklaĢık 

10.000 personelden oluĢur. Aralarından %80 üniformalı polislerdir.  

Diğerleri ise sivil polislerdir. Polis ve suç polisi arasında bağlar mevcuttur. YaklaĢık 

olarak 2000 personelden oluĢan suç polisi her yıl gerçekleĢen yaklaĢık 500.000 cezai 

suç davalarının %65 „ ine bizzat kendisi bakar. Sonuç olarak 4500 polisin 

düzenlemesinde, önemli bir idari personel organı mevcuttur.  

4.6.1.4.2. Meslek: Eğitim ve Kariyer GeliĢimi 

Göreve alınmıĢ yüksek hukuk diplomalı 340 kadar personel hariç bütün polis 

personeli temel kadrolardır. Polisliğe giriĢte ilk sırayı istekliler teĢkil eder. Mesleğe 

hazırlamada temel eğitin ve eğitimin devamı gibi bölümler mevcuttur.  

Altı yıllık hizmetten sonra Adli polise aday olmasına imkân tanır. Bu da 12 haftalık 

bir eğitim görmesi gerekir demektir. ÇavuĢ aĢamasına, 14 yıllık bir hizmetten sonra 

geçebilir. Bütün astsubaylar için her 8 yılda bir yeniden yetiĢtirme stajı uygulanır. 

Ancak iç terfi veya geliĢim subaylığa tekabül eden alanda sınırlandırılmıĢtır. Polis 

Ģefi yardımcıları ve polis Ģefleri bir üniversite diplomasına sahip olmak 

zorundadırlar. Emniyet Genel Müdürüne gelince o Adalet Bakanlığının Önerisiyle 

doğrudan atanır. Emniyet Genel Müdürü polis kadrosu dıĢındaki bir kiĢi de olabilir.  

Danimarka polisleri, haftada 40 saat çalıĢırlar. Bunun yanında 7 gün boyunca 3 saat 

veya daha fazla saatlerde ek olarak çalıĢırlar. Emeklilik yaĢı 60 veya 63 

yaĢlarındadır. Polis içindeki görevlerine göre 70 yaĢına kadar emekli olabilirler. Tabi 

bu yüksek kademeler için geçerlidir. Ücretli izne ayrılma yılda 5 haftalık bir süreyi 

kapsar.   

4.6.1.4.3.Temel Polis Eğitimi ve Üst Düzey Yönetici Eğitimleri 

Avrupa‟da polis adayları için müracaat yaĢı 16-18 yas arasında değiĢirken bu ülkede 

Ģart 21 yaĢtır. Temel Polis eğitimi üç yıl sürelidir. Bu ülkede öğrenciler tam maaĢ 

alırlar. Diğer Avrupa ülkelerinde yeni bir memurun maaĢının 50%-60%'dır. Bu 

sistemde de “ Sandwich“ sistemi diğer hemen tüm Avrupa sistemlerindeki gibi 

uygulanmaktadır. Teorik sekiz aylık eğitim sonrası on bir aylık kadro eğitimi izler. 
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Tekrar sekiz aylık eğitim ve sınav uygulanır. Atanmak sureti ile “ Nezaretçi Kıdemli 

Polis“ gözetiminde 6-8 ay görev yaptırılır. Daha sonra toplumsal olaylar ile ilgili 

birim ve Trafik Hizmetleri birimlerinde pratik eğitim ile temel eğitimi tamamlanır. 

Polis eğitimleri ve tekâmül programları Brondbyoster`deki Police College'inde 

gerçekleĢtirilmektedir. Personel mezuniyetten 4-5 yıl sonra tekrar tekâmül 

programına alınır. Ayrıca rotasyona tabi personel için baĢka bir standart program 

zorunludur. Bu sistemde terfii yen atamalar ve yeni göreve uygun eğitimler 

standarttır. Bakanlık makamı terfilerde yetkilidir. 

Üst Düzey Polis Yöneticilerinin atanması ve seçimi uygulamalarında ayrı bir 

hassasiyet izlenmektedir. Yetki doğrudan Bakana aittir. Üst Düzey Polis Yöneticiler 

programı 38 haftalık bir eğitimdir. Assessment Center (profesyonel liyakat 

değerlendirme sistemi) tüm geliĢmiĢ ülkelerdeki gibi bu ülkede de uygulanmaktadır. 

Meslekten yükselenlerin haricinde ağırlıklı olarak Hukuk nosyonlu adaylar mesleğe 

alınmaktadır. Eğitim-öğretim sandviç sistemi ile kesintilerle iki yılı aĢmaktadır. 

4.6.1.4.4. Sendikacılık  

Danimarka polisleri 1902 yılından itibaren sendikal haklardan yararlanmaya baĢladı. 

Aynı zamanda Danimarka Polis Federasyonu RIGSPOLITIET hiçbir partiye bağlı 

değildir ve münhasıran kategorisel bir sendika söz konusudur. Birçok Avrupa 

ülkesinde olduğu gibi, Danimarka polislerine grev hakkı tanınmaz. 

4.6.2. Danimarka Polis TeĢkilatı Performans Değerleme Sistemi 

Aynen bizim ülkemizde olduğu gibi, devlet memurları kanunu çerçevesinde polis 

teĢkilatı değerlendirmesi yapılmaktadır. Polis teĢkilatları için ayrı bir değerlendirme 

sistemi kullanmamaktadırlar. Danimarka devleti memur kanununda yer alan 

değerlendirme ile ilgili kısımdır. 

Amaç; 

 KiĢisel amir ve çalıĢanların görüĢünü göstermek için, 

 ĠĢe alma ve yükselmede kullanmak için, 

 Amir / Memurun memuriyete ait görevleri ve davranıĢlarının memnun 

edici(yeterli) olup olmadığını göstermek içindir. 

Performans Değerlendirmesi, akademik personel hariç bütün amir ve memurlar için 

yapılır. Bu kanun, eğitimdeki polis memurlarının değerlendirmesini içermez. 
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Amir ve memurların değerlendirmesi Ģunları kapsar; 

 Bir yıllık mesleki çalıĢmadan sonra, 

 Altı ay ya da daha fazla kiĢisel eğitiminin sonunda, 

 Genel polis eğitiminin ana eğitim bölümlerinin sonunda, 

 Yarı otomatik maaĢ yükselmelerinde, son yıl içerisinde personel 

değerlendirilmemiĢse, 

 Amirsiz uygulamalarda, personel mevcut pozisyonunda üç yıl içerisinde 

değerlendirilmemiĢse, 

 Altı ay ya da daha fazla çalıĢtığı birimde, diğer pozisyon değiĢikliklerinde, 

 Personelin memuriyete ait davranıĢındaki temel değiĢiklikler, 

KiĢisel değerlendirmeler birbirlerinin yerine geçemezler, ancak birbirlerini 

tamamlarlar ve kiĢinin ortak değerlendirmesini oluĢturur.  

Değerlendirme genel olarak ilk yönetici ve personel için değerlendirilecek personel 

bilgisiyle bir temsilci tarafından yürütülür. Değerlendirme sonuçları, polis amirinin 

yazılı onayına sunulur. Polis amiri değerlendirmeye katılmıyorsa bunu, ilk yönetici 

ve değerlendirmeyi yürüten temsilci ile görüĢtükten sonra, değiĢtirebilir. Herhangi 

bir nihai değiĢiklik, değerlendirme planında açık olmalıdır ve değiĢiklikler için bir 

sebep belirtilmelidir. 

ÇalıĢmadaki değiĢiklikler sebebiyle değerlendirmeler, kiĢisel eğitim ve diğer eğitim 

bölümlerinin bitmesi, bölüm tamamlanmadan önce yürütülür. 

Memuriyete ait davranıĢtaki temel değiĢiklikler sebebiyle değerlendirmeler, bölüm 

amiriyle görüĢüldükten sonra en yakın amirinin inisiyatifinde yürütülür. 
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Tablo 21: Performans Değerlendirme Formu 

1. KiĢisel 

yetenekler 

1.1. Sosyal ĠliĢki 

Açık, önyargısız bir iletiĢim ve diyalog kurma yeteneği 

Güven ve iĢbirliği kurma yeteneği 

Tanımlama ve anlaĢmazlıkları yönetme yeteneği 

KiĢisel görünüm                        

                                                                       0      1      2      3      4 

 

 

        

     

1.2. Esneklik 

KiĢisel esneklik ve uyum gösterme 

Aynı zamanda bir çok görevi yapma yeteneği 

Problem ve görev çözümleriyle esnek bir Ģekilde çalıĢma yeteneği 

                                                                          

                                                                       0      1      2      3      4 

 

 

         

     

1.3. Bağlılık 

Gayret, inisiyatif ve kapsamlı bağlılık 

GeliĢimle ve bağlılıkla çalıĢma iradesi ve yeteneği 

 

                                                                       0      1      2      3      4 

 

 

         

     

2. Mesleki 

yetenekler 

 

3. Genel 

anlayıĢ 

 

4. Liderlik  
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4.7. Türk Emniyet TeĢkilatı ile Ġncelenen Ülkelerin Performans Yönetim 

Sistemlerinin Ortak Noktaları ve Farklılıkları 

Avrupa Birliği üyesi olan Ġngiltere, Ġspanya, Belçika, Portekiz, Ġskoçya, Danimarka 

gibi ülkelerin performans yönetim sistemleri incelenerek bir takım ortak noktalar ve 

farklı noktalar tespit edilmiĢtir. Bu bölümde tespit edilen bu noktaların ülkemizin 

Performans Yönetim Sistemi ile karĢılaĢtırılması yapılmıĢtır.  

4.7.1. Performans Yönetim Sistemi 

Ġncelenen ülkeler içerinde Ġngiltere ve Ġskoçya diğerlerine göre daha değiĢik 

performans yönetim sistemlerine sahiptirler. Bu iki ülkede performans 

değerlendirmesi yapılırken, verilen polislik hizmetleri dikkate alınır. Polislik 

hizmetlerini gerçekleĢtiren polis memurları değil de hizmetlerin gerçekleĢtirildiği 

süreçler değerlendirilmektedir. Süreçler sonunda elde edilen bilgiler bir araya 

getirilerek analiz edilmekte, çeĢitli istatistikî yöntemler kullanılarak grafikler 

üzerinde açıklanmaktadır.  Ġngiltere‟de bu iĢlemleri gerçekleĢtirmek için ĠQUANTA 

isimli bilgisayar programı kullanılmaktadır. 

Belçika, Ġspanya ve Portekiz‟in devlet memurları kanunlarından ayrı, polis 

teĢkilatları için performans değerlendirme sistemleri mevcuttur. Portekiz, polis 

teĢkilatı ile birlikte Adli personel için de aynı sistemi kullanmaktadır. Ġncelenen 

ülkeler içerisinde Danimarka ve Türkiye‟nin polis teĢkilatlarına özgü performans 

yönetim sistemleri mevcut değildir. Bu iki ülke kendi devlet memurları kanununa 

göre değerlendirme gerçekleĢtirmektedir. Polis teĢkilatları için ayrı bir yasal 

düzenlemeye gidilmemiĢtir.   

4.7.2. Kimlik Bilgileri 

Ülkemiz dâhil bütün ülkelerde kimlik bilgileri bölümü geniĢ yer tutmaktadır. Bu 

durum özellikle özel sektörle bir karĢılaĢtırma yapıldığı zaman dikkati çekmektedir. 

Özel sektördeki iĢletmelerin personel sayısının düĢük olması kimlik bilgilerine geniĢ 

bir yer ayırma zorunluluğunu ortadan kaldırmaktadır.  Personel sayısı fazla olan 

ülkeler kimlik bilgisi bölümüne daha fazla yer vermektedir.   
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4.7.3. Değerlendirmeyi GerçekleĢtirenler 

Hemen hemen bütün ülkelerde değerlendirmeyi gerçekleĢtiren, değerlendirilen 

personelin birinci dereceden amirleri veya üst düzey yöneticileridir. Ancak burada 

belirtilmesi gereken önemli bir husus vardır. Değerlendirmeyi gerçekleĢtirenlerden 

en az bir tanesi değerlendirilen personel ile doğrudan iliĢkilidir. Örneğin, bir büroda 

çalıĢan memurun değerlendirmesini yapanlar içerisinde, memurun ilk derece amiri 

olan büro amiri bulunmaktadır.  Ülkemizde ise; değerlendirmeyi memurla direk 

iliĢkisi olan büro amiri değil de büro amirliğinin bağlı olduğu Ģube müdürü veya ilçe 

emniyet müdürü gerçekleĢtirmektedir. Üst düzey yönetici büro amirine göre 

personeli hakkında daha az bilgiye ve daha fazla personelin sorumluluğuna sahiptir. 

Yöneticinin personel sayısının fazla olması ve personeli hakkında daha az bilgiye 

sahip olması yapılan değerlendirmenin sağlıklı ve güvenilir olmasını 

engellemektedir.  

ÇalıĢmamıza konu ülkelerde, değerlendirmeyi gerçekleĢtiren kiĢi ve kiĢilerin 

yaptıkları iĢler aynı olmasına karĢın isimlerinde değiĢikliler olabilmektedir. Mesela; 

Belçika‟da “sistem yöneticisi”, Ġngiltere‟de “üst düzey yönetici”, ülkemizde ise “sicil 

amiri” değerlendirmeyi gerçekleĢtirmektedir.  

Ġncelenen ülkelerin ortak özelliklerinden bir diğeri de değerlendirmeyi tek baĢına bir 

kiĢinin (amirin) gerçekleĢtirmemesidir. Değerlendirmeyi aksi bir durum yoksa en az 

iki kiĢi gerçekleĢtirmektedir.  Bu iki kiĢi genelde birinci ve ikinci dereceden en yakın 

hiyerarĢik amirlerden oluĢmaktadır. Danimarka‟da değerlendirmecilerin bir tanesi 

birinci dereceden amir diğeri ise performans temsilcisidir, Belçika‟da bir tanesi ilk 

amir diğeri sistem yöneticisidir, Portekiz‟de ilk ve ikinci amiridir. Ülkemizde 

değerlendirmeyi mevzuata göre birinci, ikinci, üçüncü dereceden amirler 

gerçekleĢtirir. Ancak uygulamada değerlendirmeyi ilk amir gerçekleĢtirir, ikinci ve 

üçüncü dereceden amir sadece onay verir. Ġkinci ve üçüncü dereceden amirlerin 

değerlendirmeye itirazları varsa o zaman devreye girerler. 

Değerlendirmeler yapıldıktan sonra, yapılan değerlendirmelerle ilgili herhangi bir 

denetimin yapılıp yapılmadığı da önemli bir noktadır.  Ġngiltere, Belçika, Ġskoçya ve 

Portekiz polis teĢkilatlarında, değerlendirmeciler tarafından yapılan 

değerlendirmeleri denetleyen ve onaylayan bir takım kurullar, birimler 

bulunmaktadır. Türkiye ve Danimarka polis teĢkilatlarında ise yapılan 

değerlendirmeleri denetleyen ve onaylayan herhangi bir kurul veya birim mevcut 
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değildir. Bu durum değerlendirmeyi gerçekleĢtiren amirlerin keyfi uygulamalarda 

bulunmasına olanak tanımaktadır. Dolayısıyla yapılan değerlendirmelerin 

tarafsızlığını ve güvenilirliğini zedelemektedir.   

4.7.4. Değerlendirilenler  

Polislik hizmetlerini performansı değerlendirilirken iki noktada değerlendirme 

gerçekleĢtirilmektedir. Birincisi polislik hizmetlerini gerçekleĢtiren polis 

memurlarının değerlendirilmesi, ikincisi ise vatandaĢa sunulan polislik hizmetleri 

süreçlerinin değerlendirilmesidir. Birinci yöntem ile polis memurları, ikinci yöntem 

ile süreç değerlendirilerek suç oranlarının azaltılması hedeflenmiĢtir. Ġncelemeye 

aldığımız ülkelerden Ġngiltere ve Ġskoçya bu iki noktadan ikincisine ağırlık vermiĢ, 

diğer ülkeler ise birincisine ağırlık vermiĢtir.  Yani Ġngiltere ve Ġskoçya süreçlerin 

performansını değerlendirerek suç oranlarını azalmaya yönelik performans yönetim 

sistemi geliĢtirmiĢtir. Ġspanya, Belçika, Portekiz, Danimarka ve Türkiye ise polislik 

hizmetlerini gerçekleĢtiren polis memurlarının performansını değerlendirmeye 

yönelik performans yönetim sistemi geliĢtirmiĢtir. 

Dikkat çekici bir diğer husus da Belçika Polis TeĢkilatı‟nda olan uygulamadır. 

Değerlendirme süreci içerisinde, değerlendirmeyi gerçekleĢtirenler ile 

değerlendirilen personel yüz yüze görüĢme yapmaktadır. Yüz yüze yapılan 

görüĢmelerde, değerlendirilen personel sistem yöneticisinden yüksek puan alabilmek 

için görüĢmede düzgün ve düzeyli bir konuĢmaya ve beden diline sahip olmalıdır. 

Yüz yüze görüĢme çalıĢmamızda incelediğimiz diğer ülkelerin hiç birisinde 

uygulanmamaktadır. 

4.7.5. Rütbe ve Görev Ayrımı 

Hemen hemen incelenen bütün ülkelerde, değerlendirme yapılırken, 

değerlendirilenler için her hangi bir rütbe veya hiyerarĢik kademe ayrımı 

yapılmamıĢtır. Her rütbe veya hiyerarĢik kademe için aynı değerlendirme iĢlemleri 

gerçekleĢmektedir. Ancak üst rütbelerdeki personelin değerlendirmesi yapılırken, 

değerlendirmeyi gerçekleĢtiren kiĢi, değerlendirilen kiĢiden hiyerarĢik olarak üst 

konumunda olmak zorundadır. Rütbelere göre ayrı değerlendirme kriterleri, ayrı 

dönemler veya ayrı süreçler belirlenmemiĢtir. Bu durum ülkemizde de böyledir. 

Üzerinde durulması bir baĢka husus da değerlendirme yapılırken görev ayrımının 

yapılıp yapılmadığıdır. Operasyonel birimler ve idari birimler arasında 
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değerlendirme açısından herhangi bir ayrımın yapılıp yapılmadığı hususu çalıĢmamız 

açısından önemlidir. ÇalıĢmamıza konu olan ülkelerden Ġngiltere, Ġspanya ve Ġskoçya 

değerlendirme yaparken birimler arasındaki görev farklılıklarını dikkate almaktadır. 

Operasyonel ve idari birimlerin hizmetlerinde farklı görevlerin olması nedeniyle, 

birbirinden farklı değerlendirme yapılmaktadır. Ülkemizin de içinde olduğu diğer 

ülkeler ise değerlendirme sırasında herhangi bir birim veya görev ayrımına gitmeden, 

aynı yöntemlerle her birimi değerlendirmektedir. Örneğin; pasaport iĢlemleri ile ilgi 

idari bir birimde çalıĢan bir polis memuru ile narkotik suçlarla ilgili operasyonel bir 

birimde çalıĢan bir BaĢkomiser aynı kriterlerle, aynı süreçler kullanılarak 

değerlendirilmektedir. Söz konusu durum yapılan değerlendirmenin gerçekçiliğini 

engellemektedir.  

4.7.6. Değerlendirme Dönemleri 

Ġngiltere‟de bazı süreçler aylık dönemlerle, bazıları 3 aylık dönemlerle 

değerlendirilir. Bu değerlendirme sonuçları 6 aylık ve 1 senelik dönemlerde 

toplanarak değerlendirme yapılır. Analiz ve değerlendirme yapılırken ĠQUANTA 

isimli bilgisayar programından faydalanır.  

Süreç değerlendirmesi yapan Ġskoçya‟da değerlendirme periyodu 1 senedir. Türkiye, 

Portekiz, Danimarka, Ġspanya‟ da değerlendirme 1 senelik dönemlerle 

gerçekleĢmektedir. Ġspanya, bu ülkelerden ayrı olarak, günlük değerlendirme 

kullanmakta ve 3 ayın sonunda bunların toplamını almaktadır. Üç ayın sonunda 

günlük değerlendirme sonuçları amire kolaylık ve objektiflik sağlamaktadır. 

Belçika‟da ise değerlendirme 2 senede bir gerçekleĢmektedir. 

4.7.7. Değerlendirme Ölçekleri 

Süreç değerlendirmesi yapan ülkeler dıĢındaki tüm ülkeler belirli değerlendirme 

skalaları kullanmaktadır. 

Ġspanya, tablo 22‟de belirtildiği Ģekilde 5‟li değerlendirme skalası kullanmaktadır. 7 

ve 0 puan almak oldukça zordur. 
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Tablo 22: Ġspanya Değerlendirme Kategori ve Dereceleri 

7 Puan 6 – 5 Puan 4 – 3 Puan 2 – 1 Puan 0 Puan 

Ortalamanın 

çok üstünde 

Ortalamanın 

üstünde 

Ortalama Ortalamanın 

altında 

Ortalamanın 

çok altında 

Ġnsan Kaynakları Alanında Ġspanya Ulusal Polis Mevzuatı ve Türk Polis TeĢkilatı Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi Sisteminin GeliĢtirilmesine ĠliĢkin Eylem Planı, (Ankara, EGM Personel 

Daire BaĢkanlığı, 2007), 146. 

Belçika, genel ve bireysel puanlama yaparak, iyi, yeterli ve yetersiz olarak 3 (üç)‟lü 

değerlendirme skalası kullanmaktadır.  

Danimarka, 0 (sıfır)‟dan 4‟e kadar derecelendirme yapan 5‟li bir skala 

kullanmaktadır.  

Portekiz, tablo 23‟deki Ģekilde beĢ dereceden meydana gelen tanımlayıcı bir ölçek 

kullanmaktadır. 

Tablo 23: Portekiz Değerlendirme Ölçeği 

10 puan 7,5 puan 5 puan 2,5 puan 0 puan 

5. derece 4. derece 3. derece 2. derece 1. derece 

Türkiye‟de, tablo 24‟de belirtildiği gibi dörtlü bir değerlendirme skalası 

kullanılmaktadır.  

Tablo 24: Türkiye Değerlendirme Ölçeği 

90–100 puan 76–89 puan 60–75 puan 0–59 puan 

Çok iyi Ġyi Orta Yetersiz 

Hazırlanmakta olan kamu personeli yasa tasarısında ise; 

60–69 puan arası geliĢtirilmesi gerekli, 

70–79 puan arası yeterli,  

80–89 puan arası iyi, 

90–100 puan arası olanlar çok iyi olarak yine dörtlü bir skala ile değerlendirilecektir.  

Süreç değerlendirmesi yapan Ġngiltere ve Ġskoçya‟da durum biraz daha farklıdır. 

Sürecin değerlendirmesi; 3 aylık dönemde ne olmuĢ, bir önceki üç aya oranla nasıl 
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değiĢmiĢ, geçen sene aynı dönemde nasılmıĢ bu dönemde ne olmuĢ, son üç yılda 

nasıl değiĢim gösteriyor gibi soruların cevaplanmasına yöneliktir. Bu soruların 

cevaplarını bulurken bir takım bilgisayar programlarından ve istatistikî 

gösterimlerden faydalanılır. Örneğin; Ġngiltere‟nin Liverpool Ģehrinde 2007 yılının 

ocak, Ģubat, mart aylarında meydana gelen hırsızlık olaylarının 2006 yılının aynı 

döneminde gerçekleĢen hırsızlık oranlarlarıyla karĢılaĢtırılması yapılır. KarĢılaĢtırılan 

dönemler arasındaki olumlu veya olumsuz geliĢimler ortaya konulur.  

4.7.8. Nispi Değerlendirme (KarĢılaĢtırma) 

Ġngiltere ve Ġskoçya hariç diğer ülkelerde nispi değerlendirme yardımcı bir metot 

olarak kullanılmaktadır. Değerlendirme skalaları ile değerlendirilen personeller 

arasında bir değer sıralaması yapılmıĢ olmaktadır.  

Kariyer yükselmelerinde, değer sıralaması dikkate alınmaktadır. Ülkemizde her yıl 

mart ayında rütbeli personel sicil notlarına göre bir sıralamaya tabi tutulur. Bu 

sıralamada öncelik sicil notları yüksek olanlara aittir. Sicil notlarında eĢitlik olması 

durumunda, kiĢilerin yıl içerisinde almıĢ olduğu takdirler ve taltifler dikkate 

alınmaktadır.  

Kariyer yükselmeleri dıĢında yurt dıĢı görevlere (BirleĢmiĢ Milletler Güvenlik 

Görevlisi, Misyon Koruma, vs.) gönderilecek personellerde sicil notlarının önemi 

vardır. Yurt dıĢı görevlere istekli personelin son 3 yıl sicil notlarını olumlu olması 

gerekmektedir.  

Ayrıca sicil notları son 6 yıl içerisinde 90 ve üzeri olan personel bir kademe 

yükselmeye hak kazanmaktadır.  

4.7.9. Geri Bildirim ve Ġtirazlar 

Ġncelenen ülkelerin performans yönetim sistemlerinin genelinde, yapılan 

değerlendirme sonuçları ilgili personele bildirilir. Ġlgili personel, sonuçlara belirli 

tarihler arasında itiraz edebilir. Ülkemizdeki uygulamada ise sadece olumsuz sicil 

alan personele sicil sonuçları gizli bir Ģekilde bildirilir. Olumsuz sicil aldığını 

öğrenen personel diğer ülkelerde olduğu gibi belirli bir süre içerisinde itiraz hakkına 

sahiptir. Hazırlanan personel rejimi yasa taslağında olumlu ve olumsuz sicil 

sonucunun personele bildirimin “özel bir yazıyla”  ve gizli bir Ģeklide yapılacağı 

belirtilmektedir.   
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Süreç değerlendirmesi yapan ülkelerde ise; performans sonuçları herkesin 

görebileceği Ģekilde ilan edilir. Ġngiltere‟de ĠQUANTA programı web ara yüzü ile 

internet üzerinden herkesin kullanıma açıktır. Ancak sisteme girebilmek için tanımlı 

bir kullanıcı adı ve Ģifrenizin olması gerekmektedir.  

4.7.10. Değerlendirme Sonuçları ve Ödüllendirme 

Performans değerlendirme sonuçları, polis memurlarının lehine veya aleyhine 

olabilir. Ġncelenen bütün ülkelerde performans değerlendirme sonuçları olumlu ise, 

ödüllendirme yapılmaktadır. Ödüllendirme, bazı ülkelerde direk maaĢa yansırken 

bazılarında takdir verilmesi olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bunlardan en dikkat çekici 

olan Ġspanya‟da personelin maaĢına aylık %8–10 arasında ilave ücretin yansımasıdır. 

Ülkemizde yeni yasa tasarısı ile birlikte performans ödemesi gündeme gelmiĢtir. 

Artık performans sonuçlarına göre belli oranda ikramiye verilebilecektir.  

Performans değerlendirme sonuçları, personelin mesleki kariyerini de etkilemektedir. 

Olumlu sicil alanlar mesleklerinde yükselme imkânı bulabilmektedirler. 

Değerlendirmesi yapılan personel arasında bir sıralama yapılmakta ve bir üst 

pozisyonda açık olduğunda, yapılan sıralamada en üstte bulunanlar ilgili pozisyona 

yükselmektedir. Ülkemizde ise, her rütbenin belli bir bekleme süresi mevcuttur. Bu 

süreyi dolduranlar bir üst rütbeye terfi etmektedir. Aynı dönemde eğitim almıĢ, aynı 

dönemde mezun olmuĢ personel yine aynı zamanda toplu bir Ģekilde terfi etmektedir. 

Bunun istisnası emniyet amirliği ve 2. sınıf emniyet müdürlüğü rütbelerine yükselme 

durumudur. Bu rütbelere terfi edebilmek için yapılan sınavdan baĢarılı olmak 

gerekmektedir. Sınav sonuçları ve bir üst rütbe için belirlenen kontenjan miktarı terfi 

için önemlidir.  

Değerlendirme sonuçlarının olumsuz olması durumunda ise, hemen hemen bütün 

ülkeler ilgili personeline eğitim vermektedir. Sonuçların olumsuz olması personelin 

yetersiz olduğunun göstergesi olarak algılanmakta ve bu yetersizliği ortadan 

kaldırabilmek için eğitim verilmektedir. Ülkemizdeki uygulamada, üst üste iki kez 

olumsuz sicil alan bir memur baĢka bir amirin sicil amirinin emrine atanırlar, burada 

da olumsuz sicil almaları halinde memuriyetle iliĢkileri kesilir. Herhangi bir eğitim 

verilmesi söz konusu değildir.  
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4.7.11. Gizlilik 

Polis memurlarının performans değerlendirmesi yapılırken, gizlilik ilkesine uygun 

bir Ģekilde yapılmaktadır. Ġncelenen bütün ülkelerin değerlendirme sürecinde polis 

memurlarına ve üçüncü Ģahıslara herhangi bir bilgi verilmemektedir. Ancak Belçika 

gibi bazı ülkelerde değerlendirme biter bitmez, sonuçlar ilgili personele bildirilir. 

Bazı ülkelerde ise belirli bir süre sonra ilgili memura özel bir Ģekilde gizli bir zarfla 

birlikte bilgi verilmektedir. Ülkemizde, olumsuz sicil alan memurlara bildirim 

yapılmakta, diğerlerine bildirim yapılmamaktadır. Yeni yasa tasarısı ile bu durumun 

değiĢmesi beklenilmektedir.    

ÇalıĢmamızda ele aldığımız ülkelerin ve Türkiye‟nin, polis performans yönetim 

sistemleri arasındaki benzerlikler ve ayrılıklar aĢağıdaki tablo 25‟de özetlenmiĢtir. 
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Tablo 25: Performans Yönetim Sistemleri Arasında KarĢılaĢtırma 

 

ÜLKELER 

 

 

KRĠTERLER 

ĠNGĠLTERE BELÇĠKA ĠSPANYA PORTEKĠZ DANĠMARKA ĠSKOÇYA TÜRKĠYE 

1 
Performans 

Yönetim Sistemi 

Her Ġl Ġçin farklı 

kriterlerin 

kullanıldığı P.Y.S 

vardır. 

Kamu 

Personelinden 

bağımsız Polis 

TeĢkilatı için ayrı 

P.Y.S vardır. 

Kamu 

Personelinden 

hariç Polis 

TeĢkilatı için ayrı 

P.Y.S vardır. 

Kamu 

personelinden 

hariç Polis 

TeĢkilatı ve Adli 

personel için ayrı 

P.Y.S vardır. 

Polis TeĢkilatı 

için ayrı P.Y.S 

yoktur. Kamu 

Personeli 

Kanununa göre 

değerlendirme 

yapılır. 

Kamu 

Personelinden 

hariç Polis 

TeĢkilatı için 

ayrı P.Y.S 

vardır. 

Polis TeĢkilatı için 

ayrı P.Y.S yoktur. 

Kamu Personeli 

Kanununa göre 

değerlendirme 

yapılır. 

2 Kimlik Bilgileri - GeniĢ yer tutar. GeniĢ yer tutar. GeniĢ yer tutar. GeniĢ yer tutar. - GeniĢ yer tutar. 

3 
Değerlendirmeyi 

GerçekleĢtirenler 

Süreç 

değerlendirilir. 

IQANTA isimli 

bilgisayar 

programı 

kullanılır. 

Sistem yöneticisi 

tarafından 

gerçekleĢtirilir. 

Takip ve Kontrol 

biriminin 

belirlediği 

hedefler göz 

önüne alınarak 

birinci dereceden 

amirler tarafından 

gerçekleĢtirilir. 

En yakın 

hiyerarĢik amir ile 

ikinci derece 

amirler tarafından 

ortaklaĢa 

gerçekleĢtirilir. 

Birinci dereceden 

amir ve bir 

temsilci ile 

birlikte 

gerçekleĢtirilir. 

Süreç 

değerlendirilir. 

Birinci, Ġkinci ve 

Üçüncü dereceden 

amirler tarafından 

değerlendirilir. 

4 Değerlendirilenler 

Süreç ağırlıklı. 

Birimin en üst 

amiri 

gerçekleĢtirir. 

Polis TeĢkilatı 

mensupları. 

Polis TeĢkilatı 

mensupları. 

Polis TeĢkilatı 

mensupları. 

Polis TeĢkilatı 

mensupları. 

Süreç ağırlıklı. Polis TeĢkilatı 

mensupları. 
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5 
Rütbe ve Görev 

Ayrımı 

Rütbe ayrımı yok, 

görev ayrımı var. 

Rütbe ve görev 

ayrımı yoktur. 

Rütbe ayrımı yok, 

görev ayrımı var. 

Rütbe ve görev 

ayrımı yoktur. 

Rütbe ve görev 

ayrımı yoktur. 

Rütbe ayrımı 

yok, görev 

ayrımı var. 

Rütbe ve görev 

ayrımı yoktur. 

6 
Değerlendirme 

Dönemleri 

Bazı süreçler 

aylık dönemlerle, 

bazıları 3 aylık 

dönemlerle 

değerlendirilir. En 

sonunda 6 aylık 

ve yıllık 

değerlendirmeler 

yapılır. 

2 (iki) yıllık 

dönemlerde 

gerçekleĢtirilir. 

3 (üç) aylık 

dönemlerle 

1 (bir) yıllık 

dönemlerle 

gerçekleĢtirilir. 

1 (bir) yıllık 

dönemlerle 

gerçekleĢtirilir. 

Genellikle 1 

(bir) yıllık 

dönemlerle 

gerçekleĢtirilir

. 

1 (bir) yıllık 

dönemlerle 

gerçekleĢtirilir. 

7 
Değerlendirme 

Ölçekleri 

ĠQUANTA 

bilgisayar 

programı ile 

dönemsel 

karĢılaĢtırmalar 

yapılır. Belirli bir 

ölçek yoktur. 

3 (üç) dereceden 

oluĢan tanımlayıcı 

bir ölçek 

kullanılmaktadır. 

Değerlendirme 

yapılırken 

5'li(BeĢli) 

derecelendirme 

ölçeği 

kullanılmaktadır. 

5 (beĢ) dereceden 

oluĢan tanımlayıcı 

bir ölçek 

kullanılmaktadır. 

5 (beĢ) dereceden 

oluĢan tanımlayıcı 

bir ölçek 

kullanılmaktadır 

Süreç 

performansı 

ölçüldüğü için 

bir belirli bir 

derecelendirm

e ölçeği 

yoktur. 

Eskisine göre 

karĢılaĢtırma 

vardır. 

Değerlendirme 

yapılırken 4'li(Dörtlü) 

derecelendirme 

ölçeği 

kullanılmaktadır. 

8 

Değerlendirme 

Sonuçları ve 

Ödüllendirme 

Performans 

sonuçlarına göre 

ödüllendirme 

veya eğitim 

verilir. 

Mesleki 

yükselmeleri 

etkiler. 

Personelin 

maaĢıma aylık 

%8-10 arasında 

ekstra ücretin 

yansıması vardır. 

Madalya ve 

sertifika olarak iki 

çeĢit ödüllendirme 

yapılır. 

Takdir ve 

madalya olarak 

iki çeĢit 

ödüllendirme 

vardır. 

Performans 

sonuçlarına göre 

ödüllendirme 

veya eğitim 

verilir. 

Performans 

sonuçlarına 

göre 

ödüllendirme 

veya eğitim 

verilir. 

Kademe 

ilerlemelerinde, 

derece 

yükselmelerinde sicil 

notları önem taĢır. 

Yasa tasarısı ile 

performans ödemesi 

de 

gerçekleĢebilecektir. 

Tablo 25 - devam 
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9 

Nispi 

Değerlendirme 

(KarĢılaĢtırma 

- 

Yardımcı bir 

metot olarak 

kullanılır. 

Yardımcı bir 

metot olarak 

kullanılır. 

Yardımcı bir 

metot olarak 

kullanılır. 

Yardımcı bir 

metot olarak 

kullanılır. - 

Yardımcı bir metot 

olarak kullanılır. 

10 Gizlilik 

Gizli değildir. 

Ġnternet ortamında 

kullanıcı Ģifresi 

olan herkes 

performans 

sonuçlarına 

ulaĢabilir. 

Gizli değildir. 

Değerlendirme 

formunun bir 

örneği ilgili 

personele verilir. 

 Değerlendirme 

iĢlemi gizlilik 

ilkesine sahip 

olmalıdır. 

 Gizli değildir. Sicil değerlendirme 

iĢlemi gizlilik 

ilkesine uygun bir 

Ģekilde 

yürütülmelidir. 

11 
Geri-Bildirim ve 

Ġtirazlar 

Süreç 

değerlendirdiği 

için personelin 

itirazı söz konusu 

değildir. 

Performans 

sonuçları ĠQuanta 

programı ile 

özetlenerek 

tartıĢmaya açılır. 

 Performans 

değerlendirme 

sonuçları ilgili 

personele 

bildirilir. 5 iĢ 

günü içerisinde 

itiraz edilebilir. 

Performans 

değerlendirme 

sonuçları ilgili 

personele 

bildirilir. 

Sonuçlara itiraz 

hakkı vardır. 

 Süreç 

değerlendirdiğ

i için 

personelin 

itirazı söz 

konusu 

değildir. 

Performans 

sonuçları tablo 

ve istatistikler 

yardımıyla 

özetlenerek 

tartıĢmaya 

açılır. 

Ġlgili personele geri 

bildirim yoktur. 

Ancak olumsuz sicil 

alması durumunda 

bildirim yapılır. Ġtiraz 

hakkı vardır. 

Tablo 25 - devam 
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5. SONUÇ  

Polislik hizmetlerini yerine getiren Emniyet TeĢkilatı mensupları için en ideal 

performans yönetim sistemini bulmayı amaçlayan bu tez çalıĢmasında bir takım 

sonuçlar elde edilmiĢ ve bazı tavsiyelerde bulunulmuĢtur. Bunların en önemlisi 657 

sayılı DMK‟ dan ayrı Emniyet Genel Müdürlüğü personelini kapsayacak özgün bir 

performans yönetim sistemine ihtiyaç olmasıdır. Polislik hizmetleri diğer kamu 

hizmetlerinden nitelik ve uygulama açısından oldukça farklılık göstermektedir. 

Herhangi bir devlet dairesinde büroda çalıĢan bir memur ile sokaklarda suçla ve 

suçluyla mücadele eden bir polis memurunun değerlendirme kriterleri birbirinden 

farklı olmalıdır. Bürodaki devlet memurunun öncelikleri ile polis memurunun 

öncelikleri birbirinden farklıdır. Büroda çalıĢan devlet memuru için evraklarının 

gereğini yerine getirme zamanı bir değerlendirme kriteri olurken, polis memuru için 

çözümlenen olay sayısı değerlendirme kriteri olabilir. Emniyet TeĢkilatı ve diğer 

devlet memurları için ortak ve genel değerlendirme kriterleri içermesi yanında diğer 

devlet memurlarıyla görev ve sorumluluk farklılıklarını gözeten ve bu doğrultuda 

kriterler ortaya koyan özgün bir performans değerlendirme sisteminin geliĢtirilmesi, 

polislik hizmetlerinin daha yüksek bir kalitede sunulmasını sağlayacaktır.  

Emniyet TeĢkilatı kendi içerisinde de terör, istihbarat, kaçakçılık, asayiĢ, çevik 

kuvvet, pasaport, trafik, ikmal ve bakım onarım gibi birbirinden çok farklı görevleri 

yerine getirmektedir. Performans değerlendirmesi yapılırken bu ayrımın da göz 

önünde tutulması gerekmektedir. Pasaport Ģubesinde çalıĢan bir polis memuru ile 

kaçakçılık suçları ile mücadele eden bir polis memurunun değerlendirme kriterleri 

aynı olmamalıdır. Üniformalı olarak çalıĢmayı gerektiren birimlerde kılık ve 

kıyafetin düzgün olması dikkat edilecek bir hususken, sivil kıyafetle çalıĢmayı 

gerektiren birimlerde önemsenmeyebilir. Bu da performans değerlendirme sürecini 

iĢlevsizliğe iten nedenlerden biri olarak göze çarpmaktadır. Birimler arasında ayrım 

yapılmadığı için değerlendirmeyi gerçekleĢtiren amirler, değerlendirmelerini polis 

memurlarının iĢteki performansına göre değil de kiĢilik özelliklerine göre 

yapmaktadırlar. Her birim için ayrı ayrı görev öncelikleri belirlenerek standartlar 
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oluĢturulmalı ve bu standartlar çerçevesinde performans değerlendirme kriterleri 

oluĢturulmalıdır. Her birim kendine has kriterlerle değerlendirilmelidir. 

OluĢturulacak yeni performans yönetim sisteminin ilk bölümü teĢkilatın genelini 

kapsayacak ortak kriterleri, ikinci bölümü her birimin kendine has kriterleri 

içermelidir. Yapılan bu tez çalıĢmasında incelenmiĢ olan AB üyesi ülkeler arasında 

Danimarka hariç bütün ülkelerde, performans değerlendirme açısından polis 

teĢkilatları diğer devlet memurlarından farklı düzenlemelerle değerlendirilmektedir.  

Ülkemizdeki performans değerlendirme süreci, yöneticiler açısından külfetli ve 

zaman kaybına neden olan bir uygulama olarak görülebilmektedir. Sicil doldurma 

zamanı geldiğinde iĢ yoğunluğun ve personel sayısının fazla olması nedeniyle bir an 

önce bitirilmesi gereken bir durum olarak algılanabilmektedir. Değerlendirme 

sürecine yeteri kadar önem verilmemektedir. Değerlendirmeyi gerçekleĢtiren 

yöneticilere performans değerlendirme iĢinin öneminin vurgulanması ve bu konuda 

eğitim verilmesi gerekmektedir. Performans değerlendirme sonuçlarının gözle 

görülür etkilerinin var olması bu sürecin önemli olduğunu gösterebilecektir. Örneğin, 

performansı diğerlerinden iyi olan personel, ilave bir maaĢ artıĢı ile ödüllendirilmiĢ 

olursa, hem personel arasında daha iyi bir performans ortaya koymak için çalıĢma 

isteği ortaya koyulacak hem de değerlendirmeci değerlendirme iĢleminin önemini 

kavramıĢ olacaktır.   

Dikkat çeken diğer bir husus da değerlendirmeyi gerçekleĢtiren amirlerin 

pozisyonlarıdır. Birim içerisinde değerlendirmeleri ilk derece amiri yerine 

getirmektedir. Yönetmeliklere göre bu yetki olabildiğince üst makamlara verilmiĢtir. 

Üst rütbelerdeki amirler, polis memurlarına uzak oldukları için çalıĢmalarını tam 

anlamıyla değerlendiremezler. Değerlendirmeleri en doğru Ģekliyle yerine 

getirmeleri, sahip oldukları personel sayısı dikkate alındığında oldukça zordur. Bu 

durumun çözülebilmesi için, polis memurları ile ilk aĢamada muhatap olan, onlarla 

birlikte çalıĢan amirin değerlendirmelere katılması gerekmektedir. Değerlendirmeleri 

Ģube müdürü tek baĢına değil de büro amiri ile birlikte yapmalıdır. BaĢka bir öneri 

ise, değerlendirmeyi büro amiri yaparak Ģube müdürünün onayına sunmalıdır.  

Bunların yanı sıra vatandaĢ memnuniyeti anketleri yapılarak, kurumsal 

değerlendirme sonuçları ile birlikte en azından her kademedeki yöneticinin bireysel 

performans değerlendirme puanına etki etmelidir. ĠncelemiĢ olduğumuz AB üyesi 

ülkelerin tamamı değerlendirme sürecinde polis memurunun ilk amiri ile birlikte 
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ikinci bir yönetici aktif rol oynamakta ve değerlendirmeyi gerçekleĢtirmektedir. 

Değerlendirme tek baĢına bir amirin sorumluluğuna verilmemelidir. En az iki kiĢiden 

oluĢan bir grup değerlendirmeleri gerçekleĢtirmelidir.  

Tez çalıĢmasında incelenmiĢ olan ülkelerin performans değerlendirme sistemlerinde 

ve Türkiye‟nin sicil yönetmeliğinde, değerlendirme gerçekleĢtirilirken herhangi bir 

rütbe ve kıdem ayrımı yapılmamıĢtır. Polis okullarından yeni mezun, yetki ve 

sorumluluğu kısıtlı olan bir polis memuru ile bir ilçenin güvenlik olarak sevk 

idaresinden sorumlu bir emniyet amiri veya emniyet müdürünün performans 

değerlendirme kriterleri aynıdır. Yönetmeliklerde bununla ilgili bir ayrım 

yapılmamıĢtır. Yine bir yıllık meslek hayatı olan polis memuru ile on beĢ yıllık 

mesleki tecrübeye sahip olan polis memuru aynı değerlendirme sürecine tabi 

tutulmaktadır. Performans değerlendirmesi yapılırken rütbe ve kıdem ayrımının 

yapılması sistemin etkinliğini artıracaktır.  

Performans yönetim sistemleri incelenen ülkelerin ortak özelliklerinden bir tanesi de 

açık sistem uyguluyor olmalarıdır. Açık sistem ile anlatılmak istenilen Ģey, 

değerlendirme sonuçlarının ilgili personele bildirilmesidir. Derlendirmeye tabi 

tutulan personele, değerlendirme süreci sonunda kendisine ait değerlendirme 

sonuçları bildirilmektedir. Geri bildirim alan personel hatalı ve eksik yönlerini 

görerek bu açıklarını kapatma yoluna gitmektedir. Ülkemizdeki uygulamada ise 

memurlara herhangi bir Ģekilde geri bildirim yapılmamaktadır. Bunun tek istisnası 

sadece olumsuz sicil alan memurlara sarı bir zarfın içerisinde bildirimin yapılıyor 

olmasıdır. Performans yönetim sisteminin açık bir sistem üzerine oturtulması 

gerekmektedir. Hazırlanan kamu personeli rejimi yasa tasarısı taslağında 

değerlendirme sonuçlarının ilgili personele bildirilmesi ile ilgili maddeler mevcuttur. 

Bu da ilerisi için umut vadeden bir durumdur.  

Performans değerlendirme sonuçlarının kullanımı ile ilgili en çarpıcı uygulamayı 

Ġspanya yapmaktadır. Ġspanya Ulusal Polisi‟nin kullandığı “Performans 

Değerlendirme Sistemi”, personelin çalıĢma/iĢ verimliliğinin amiri tarafından belirli 

kriterler çerçevesinde değerlendirilmesi ve karĢılığında personelin aylık maaĢına % 

8-10 arasında ilave bir ücretin yansıması olarak özetlenmektedir.  Görüldüğü gibi 

performans değerleme sonucunda personelin maaĢında % 8-10 arasında bir artıĢ 

olması söz konusudur. Diğer ülkelerde de bir takım para ödülleri olmasına rağmen 

hiç biri bu kadar etkileyici değildir. Ülkemizde hazırlanan yasa tasarısı taslağı ile 
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performans ödemesi gerçekleĢebilecektir. Performans ödemesi personelin 

motivasyonunu oldukça artıracaktır.  

Diğer yandan, ödüllendirme sisteminin teĢkilattaki her birim ya da pozisyon için ayrı 

ayrı belirlenecek baĢarı kriterleri doğrultusunda, ortaya konacak yüksek performans 

ile iliĢkilendirilmemiĢ olması ve genel olarak uygulanması, operasyonel birimlerde 

çalıĢan personel için özendirici olmakla birlikte, Emniyet TeĢkilatının geneli için 

değerlendirildiğinde huzursuzluğa ve motivasyon eksikliğine sebebiyet verdiği 

söylenebilir. Örneğin, Emniyet TeĢkilatında AsayiĢ, Kaçakçılık, Terör gibi 

birimlerde çalıĢanlar, normal görevlerini yaptıkları halde para ödülü veya takdirname 

ile ödüllendirilirken, Polis Merkezlerinde çalıĢan ya da büro hizmetleri ifa edenler ise 

normalden daha fazla gayret ve performans sergileseler bile para ödülü ile 

ödüllendirilmemektedir. Aslında bu, performansın her birim için ayrı kriterlere göre 

değerlendirilmemesinden kaynaklanmaktadır. Performans-ödüllendirme iliĢkisini 

düzenleyen bir sistemle bu sorun çözülebilir. 

Emniyet TeĢkilatında çalıĢan personelin gizlilik ve teknik bilgi gerektiren bazı 

birimlerde çalıĢanlar hariç, hizmet gereği olarak görev yerleri sıkça 

değiĢtirilmektedir. Bu da özellikle, üst ve amirlerin personeli yakından tanımaya 

fırsat bulamadan onların ilgileri, ihtiyaçları, eksiklikleri vb. gibi konularda sağlıklı 

bir bilgiye sahip olmalarını engellemektedir. Dolayısıyla, çalıĢanın ortaya koyduğu 

ya da çeĢitli nedenlerle sergileyemediği yeterli performans konusunda, üstün doğru 

karar vermesini zorlaĢtırmaktadır. Çünkü bireyin baĢarısını kiĢisel etmenler olduğu 

kadar çevresel ve örgütsel etmenler de etkilemektedir. Dolayısıyla, performans 

değerlendirilirken kiĢinin doğrudan kendisinden kaynaklanmayan diğer faktörlerin de 

bilinmesi ve göz önünde bulundurulması gerekmektedir.  

Olumsuz sicil alan personelinin akıbeti merak edilen bir husustur. ĠncelemiĢ 

olduğumuz AB üyesi ülkelerin tamamına yakınında değerlendirme sonuçları 

olumsuz olan memura yetersiz olduğu konuda eğitim verilmektedir. Yetersiz olduğu 

alanda eğitim alan memur böylelikle kendini yeterli hale getirebilmektedir. 

Ülkemizdeki uygulamada ise, iki kez üst üste olumsuz sicil alan memur baĢka bir 

sicil amirinin emrine atanmakta ve orada da olumsuz sicil alırsa memuriyetten 

çıkartılmaktadır. Olumsuz sicil alan memura herhangi bir eğitim verilmemekte ve 

kendisini yeterli hale getirmesine olanak sağlanmamaktadır. Performans yönetim 
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sistemi oluĢturulurken, değerlendirme sonuçları olumsuz olan memurlara eğitim 

verilmesi konusunda gerekli çalıĢmalar yapılmalıdır. 

Değerlendirme süreci sonunda, yapılan değerlendirmelerle ilgili herhangi bir 

denetimin yapılıp yapılmadığı da önemli bir noktadır.  Ġngiltere, Belçika, Ġskoçya ve 

Portekiz polis teĢkilatlarında, değerlendirmeciler tarafından yapılan 

değerlendirmeleri denetleyen ve onaylayan bir takım kurullar, birimler 

bulunmaktadır. Türkiye ve Danimarka polis teĢkilatlarında ise yapılan 

değerlendirmeleri denetleyen ve onaylayan herhangi bir kurul veya birim mevcut 

değildir. Bu durum değerlendirmeyi gerçekleĢtiren amirlerin keyfi uygulamalarda 

bulunmasına olanak tanımaktadır. Dolayısıyla yapılan değerlendirmelerin 

tarafsızlığını ve güvenilirliğini zedelemektedir.  Bu olumsuzlukları aĢabilmek için 

değerlendirme sonuçlarını denetleyecek bir birim oluĢturulmalıdır. Alternatif olarak, 

değerlendirmeyi en az üç kiĢiden oluĢan bir birimin yapması düĢünülebilir.  
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