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ONSOZ

Performans degerlendirme, ¢alisma yasaminda, hem kurum i¢in hem de personel
i¢in biiylik 6neme sahiptir. Her kurum, gerek kamu kurumu gerekse 6zel kurum
olsun, rekabet edebilir nitelikte kaliteli hizmet ve iiriin liretmeyi amaglar. Bu
niteliklere sahip hizmet ve iiriin tiretmek i¢in oncelikle nitelikli ¢alisana sahip
olmak gerekmektedir. Personele dogru, objektif ve adil bir performans
degerlendirme sistemi uygulandiginda nitelikli personel tespit edilmis olacaktir.
Ayni zamanda kurumun egitim ihtiyaglari, istihdam politikast da gelistirilmis

olacaktir.

Yapilan bu tez c¢aligmasi ile Tiirk Polis Teskilatinda uygulanmakta olan
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TURK’e ne kadar tesekkiir etsem azdir. Bu asamaya gelmemde emegi gegen
degerli hocalarim Prof. Dr. Selen DOGAN, Dog. Dr. Ufuk DURNA ve Yrd. Dog.
Dr. Ibrahim YALCIN’a tesekkiir ederim. Calismalarimda manevi desteklerini her
zaman hissettigim annem ve babama, kendilerine ayirmam gereken zamandan
fedakarlikta bulunan sevgili esim Nuriye hanima ve ¢ok tatl kizlarim Giilvera ve
Hiimeyra’ya, tezin yazim asamasinda katki saglayan meslektasim Nurhal
SAHBAZ’a, anket verilerinin bilgisayara aktarilmasinda katki saglayan yegenim
Harun YILMAZ’a, anket analizinde yardimini esirgemeyen emniyet amiri Dr.
Hiiseyin AKDOGAN’a ve is analiz anketlerini uygulama asamasinda destek olan
polis merkez amirleri, Bekir KOC ve Ersin DUDUNALI’ya ve olusturulan yeni
performans degerlendirme formunu yazilim programina doniistiiren meslektagim

Sami TERZIye tesekkiirlerimi sunuyorum.
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Bu ¢alisma Tiirk Polis Teskilatinda 6nemli bir yere sahip olan polis merkezlerinde
calisan personele yonelik objektif kriterlere sahip, adil, seffaf, ise yonelik ve
uygulanabilir yeni bir performans degerlendirme modeli olusturmak amaciyla

yapilmustir.

Kurumlarin basgarisi, biiyiik oranda, kurum personelinin basarist ile orantilidir.
Geleneksel degerlendirme modellerinin aksine modern degerlendirme yontemleri
personelin gelisimine imkan saglayan, ise yonelik ve objektif kriterlere sahip,

seffafliga dayali, ¢alisan ile calismayani ayirt eden 6zelliklere sahiptir.

Yapilan bu calisma sonucunda uygulanmakta olan degerlendirme sisteminin
bircok yonden eksik oldugu ve personel tarafindan ihtiyaclara cevap vermedigi
tespit edilmistir. Bu c¢ercevede yapilan uygulama ve teorik calismalar sonucunda
polis merkezlerinde calisan personel i¢in modern degerlendirme sistemlerine
uygun objektif kriterlere sahip, ise yonelik, adil ve uygulanabilir bir

degerlendirme modeli olusturulmaya calisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Degerlendirme, Polis.
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This study has been conducted to create a new, fair, transparent, work oriented
and implementable performance evaluation model, which has also objective
criteria, toward police personnel working in the police stations in Turkish

National Police.

The success of the organizations is mainly in proportionate with the success of
their personnel. Modern evaluation systems has some key features as oppose to
traditional systems such as leading to personnel improvement, having objective
and work oriented criteria, relying on transparency, and distinguishing

hardworking, and lazy personnel.

The findings of this study revealed that the current evaluation system has lots of
deficits and is not answering the needs of personnel and organization. Based on
this framework, a fair, work oriented and implementable new evaluation system,
which has objective criteria, has been designed toward police personnel working
in police stations in the lights of the findings of theoretical and practical studies.

Key Words: Performance, Performance Evaluation, Police
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GIRIS

Devletin vatandaslarina sunmus oldugu hizmetlerin etkin ve etkili olmasi kamu
kurumlarmin ¢agin gerektirdigi niteliklere sahip hizmet sunmalarina baglidir. Kamu
kurumlarmin bagarisi da bireysel performansla orantilidir. Bir kamu kurumunun alt
yap1 olarak cagin gerektirdigi her tiirlii niteliklere sahip olmasi, kurumun basarili
olacagi anlamima gelmemektedir. Eger kurum calisanlart kendilerinden beklenen
performanst gosteremiyorlarsa, o kurumun orgiitsel olarak bagarili olmasi da

beklenemez.

Performans degerlendirme yonetimi siire¢ icerisinde gelisme goOstermistir.
Geleneksel degerlendirme sistemlerinin yerini modern degerlendirme sistemleri
almigtir. Geleneksel degerlendirme sistemlerinin aksine modern degerlendirme
sistemleri objektif, seffaf, daha adil, kabul edilebilir, calisanin kendisini

gelistirmesine 6nem veren ve gelistirilmeye uygun yapiya sahiptir.

Tirk kamu sektoriinde performans degerlendirme, sicil raporu doldurulmasi seklinde
uygulanmaktadir. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa dayanilarak ¢ikarilan
“Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi” hiikiimlerine gore tek tip bir degerlendirme

sistemine gore ¢alisanlarin performans degerlendirmeleri yapilmaktadir.

Bu ¢alismada, Tiirk Polis Teskilati’'nda uygulanmakta olan performans (sicil)
degerlendirme sistemini inceleyerek, personelin mevcut sistemi algilamasi ve
beklentileri ortaya konulmaya calisilmistir. Ayn1 zamanda, Tirk Polis Teskilati
igerisinde 6nemli bir yere sahip olan polis merkezlerinde calisan personele yonelik
yeni bir performans degerlendirme modeli olusturmak amaglanmistir. Yeni model
olusturma c¢aligmalarinda, objektif ve ise yonelik kriterler olusturmak i¢in polis
merkezlerinde is analiz c¢aligmast yapilmistir. Bu c¢alisma sonucunda polis
merkezlerinde is tanimlar1 olusturulmustur. Yapilan anket ve gériismeler sonucunda

polis merkezlerinde modern performans degerlendirme sistemlerine uygun bir “Polis



Merkezinde Calisan Personel Performans Degerlendirme Formu” olusturulmustur.

Bu tez ¢alismasi toplam dort ana boliim ve sonug boliimiinden olusmaktadir.

Birinci Boliim’de; performans degerlendirme ile ilgili kavramlara yer verilmistir.
Performans, performans degerlendirme, performans degerlendirme yontemi,
performans degerlendirmenin tarihgesi, amaci, yararlari, silireci ve performans

degerlendirme yontemlerinin neler oldugu konularina yer verilmistir.

Ikinci Bolim’de; is analizi ile ilgili kavramlara yer verilmistir. Is analiz
yontemlerinin neler oldugu ve kurum i¢in is analizi yapmanin amaglari anlatilmistir.
Is analizine y&nelik uygulama béliimiinde ise polis merkezlerinde calisan personele
yonelik is analiz anket formu uygulanmistir. Anket ve goriismeler sonucunda is

tanimi formlar1 olusturulmustur.

Ugiincii Béliim’de; Tiirk Polis Teskilatinda uygulanmakta olan mevcut performans
degerlendirme yontemi ile mevecut mevzuat ¢ercevesinde uygulanan formun igerigine

yer verilmistir.

Dordiincti Boliim’de; ise Tiirk Polis Teskilatinda uygulanmakta olan performans
(sicil) degerlendirme sistemi iizerine bir anket formu gelistirilerek 630 personel
tizerinde uygulanmistir. Anket caligmasi sonucunda personelin mevcut sistemi
algilamas1 ve olusturulacak olan modern degerlendirme sistemi iizerine beklentileri
tespit edilmeye calisilmistir. Tiim yapilan ¢alismalar sonucunda polis merkezlerinde
calisan personelin performansini daha adil, objektif kriterlere dayali, seffaf ve
uygulanabilir “Polis Merkezinde Calisan Personel Performans Degerlendirme

Formu” adi altinda form gelistirilmeye ¢alisiimistir.

Sonug bdliimiinde ¢aligmanin genel bir degerlendirmesi yapilarak elde edilen veriler

1518¢1nda bazi1 Onerilere yer verilmistir.



BOLUM 1

PERFORMANS DEGERLEN]?_iRMEDE KAVRAMSAL
CERCEVE VE YONTEMLER

Bu boliimde konun temel kavramlarinin neler olduklar1 anlatilmaya calisilacaktir.
Kavramsal yapi ¢alismanin onemli bir unsurudur. Tanimlanmayan bir sey iizerinde

calisma yapilmasi saglikli sonuglar vermeyecektir.

1. 1. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde tezin ana gergevesini olusturacak temel kavramlar iizerinde durulmustur.
Ayrica performans degerlendirmenin tarihgesi, amaci, siireci, performans
degerlendirmenin yararlari, degerlendirme yontemlerinin ve hatalarinin neler oldugu

konularina yer verilmistir.

1.1.1. Performans

Bazi kavramlar vardir ki; bunlar bulundugu ¢aga damgasini vuran gelismelerle
baglantilidir. Bu calismanin temelini olusturan “performans” kavrami da gegen
yiizyildaki teknolojik gelismelerle birlikte siklikla kullanilmaya baslanmistir. Bu
yiizyil, bilginin gii¢ oldugu bir yiizyill olma yolundadir. Performans kavrami bu
yiizyilda da birgok alanda farkli anlamlara gelecek sekilde kullanilmaktadir. Ornegin;
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“bir aracin performansi”, “sporcunun performansi... vb.” seklinde kullanilmaktadr.

Performans kavrami ile ilgili literatiirde bircok tanim yapilmistir. Performans
“igsgdrenin belirli bir siire icinde gerceklestirdigi is gorme derecesi olarak”
tanimlanmustir (Pakdil, 24.02.2008). Diger bir tanimlama da “bir gérevin basarilmasi
icin 6nceden belirlenmis standartlara uygun davraniglarin gosterilmesi ve beklenen
amaglara yaklasilmasidir” (Can ve Kavuncubasi, 2005: 170) seklindedir. Performans
bir isi yapan bireyin, grubun veya kurumun o iste amaglanan hedefin ne kadarina
ulagilabildiginin nicel ve nitel olarak anlatilmasidir. Performans kavrami genis bir

kavramdir. Bu nedenle yedi boyutu oldugu sdylenmektedir. Bunlar (Ozer, 1997: 65):



verimlilik, etkenlik, tutumluluk, tretkenlik, Kkalite, yenilik, karlilik olarak

sayilmaktadir.

Performansin kisa bir tanimi da “verimliligin ol¢iilmesidir (Filiz, 24.02.2008).
Performans daha onceden belirlenmis amaglara yonelik olarak yiiriitiilen planlar
sonucu olugsmus nicel ya da nitel deger kazanmis bir kavramdir (Algiin ve Eraslan,

2005: 595).

Performans, bir hareketi yerine getirme, bir seyi basarma, bir plani, sozi, istegi
yerine getirme anlamina gelmektedir. Diger bir deyisle bir igin basarilmasini veya bir
isin basarilmasin1 gosteren davranisa isaret etmektedir (Newmann ve Hanrichs,
1980:2). Tirk Dil Kurumu sézliigiinde (Tiirk Dil Kurumu [TDK]: 2008) “Basarim”

olarak tanimlanmaktadir.

Performans farkli bir tamimlamada (Ozgen vd., 2005: 227); “Bir calisanin belirli bir
zaman kesiti igerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek sureti ile elde ettigi

sonuclar” olarak tanimlanmaktadir.

Bu tanimlar incelendiginde performans; “bir isi dnceden belirlenen standartlar ve
zaman dilimi igerisinde gerekli eylemlerde bulanarak basarma veya tamamlama”

olarak tanimlanabilir.

1.1.2. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme kavrami Tiirkge kaynaklarda “tezkiye, liyakat
degerlendirmesi, c¢alisanin boylamlanmasi, verimliligin degerlendirilmesi... vb.”
sekilde kullanilmaktadir (Ciftgi, 2007:167). Giliniimiizde performans degerlendirmesi
yerine, sicil verme ve basar1 degerlendirilmesi kavramlar1 daha gok kullanilmaktadir.
Ancak, gelisen yapi ile birlikte kavramlar da gelismektedir. Ulkemizde personel
yonetim kavrami ve personel biiro kavrami yakin zamana kadar kullanilmakta idi.
Cagdas anlayis ger¢evesinde bu kavramlari da igine alacak sekilde insan kaynaklari

yonetimi ve insan kaynaklart birimi kavramlart kullanilmaya baslanmistir. Bu



gelismeye paralel olarak yukarida sayillan kavramlarin yerine performans
degerleme/degerlendirme kavramlari kullanilmaktadir. Bu c¢alismada performans
degerlendirme tercih edilmistir. Performans degerlendirme tizerine literatiirde bir¢ok

tanimlamalar yapilmistir.

Performans degerlendirme, isletmedeki gorevleri ne olursa olsun c¢alisanin
yeterliliklerinin,  eksikliklerinin, fazlaliklarinin  ve  etkinliklerinin =~ gozden
gecirilmesidir (a.g.e:167). Performans degerlendirme (Bingdl, 2006: 322), bir
kurumdaki personelin belirlenmis bir donem igerisinde, daha dnceden belirlenmis bir
standarda gore birgcok yonden sistemli olarak Olgiilmesidir. Performans
degerlendirme personelin belirli bir donem igerisindeki basart durumlarinin ortaya
konulmas1 ve gelecege doniik gelisme potansiyellerinin belirlenmesine yonelik
caligmalardir (Tortop vd., 2007: 280). Diger bir tanimda, performans degerlendirme
calisanin kendisinden beklenen gorevleri ne derecede gerceklestirebildiginin
Olglilmesine yonelik bir siire¢ olarak ifade edilmektedir (Bulut, 2004: 2). Performans
degerlendirme, belirli bir gorev ve is tanimi ¢er¢evesinde bireyin bu is ve gorev
tanimini ne diizeyde gergeklestirdiginin belirlenmesi ¢abasi ve ¢alisanin tanimlanmis
olan gorevlerini belirli zaman dilimi i¢inde gerceklestirme diizeyini belirlenmesidir.
Boylece kisi, kendi caligmalarinin sonuglarin1 goriir ve bireysel basarisinin
sonuglarini degerlendirir (Aslantas, 2004: 54). Baska bir tanimda, daha Onceden
kabul edilen is Ol¢limii kriterlerine dayali olarak personelin isini nasil yaptig
hakkinda iistiin diisincesidir(insankaynaklari.com /ikdotnet/IcerikDetay. aspx? Kayit
No=250& Kwd=performans, 23.11.2008). Performans degerlendirmesi, personelin
gorevdeki basarisini, isteki tutum ve davranislarini ve personelin kurumun basarisina
olan katkilarim1 6lgen planli bir ara¢ olarak da tanimlanmaktadir (Barutgugil,
12.10.2010). Calisanin ise ait Onceden belirlenmis standartlarla gergeklestirmis
oldugu performansin karsilagtirilmasi ve standartlara yaklastirilmasi i¢in gerekli
faaliyetlerin sistematik bir yaklasim icinde ele alinmasidir (Pakdil, 24.02.2008). Bir
kurumda gorevi ne olursa olsun personelin c¢alismalarinin, yeterliliklerinin,
farkliliklarinin, eksikliklerinin bir biitiin olarak tiim yonleri ile gozden gegcirilmesidir

(Ertugrul ve Karakoglu, 01.03.2008).



Literatiirde yer alan diger bir tanimlamada da performans degerlendirme hem hiikiim
vermeyi hem de siire¢ gelistirmeyi ifade eder (Newman ve Hinrichs, 1980: 2).
Performans degerlendirmesi, bir yoneticinin, Onceden saptanmis standartlarda
karsilastirma ve Olgme yoluyla isgérenlerin performansinin degerlendirilmesidir
(Palmer, 1993: 9). Performans degerlendirme, gergek basari ile istenen basari
arasindaki “agiklig1i” belirlemeye yarayan bir siiregtir (Yiksel, 1997: 161).
Performans degerlendirmesi belirli bir goérev ve is tanimi gergevesinde bireyin bu is
ve gorev tanimini ne diizeyde gerceklestirdiginin belirlenmesi cabasi ve calisanin
tanimlanmis olan gorevlerini belirli zaman dilimi i¢inde gerceklestirme diizeyinin
belirlenmesidir  (humanresourcesfocus.com/iky07.asp,24.02.2008).  Performans
degerlendirme, isi yapan personeli ve onun basarisini veya basarisizligini 6lgen bir
siirectir (Ozgen ve Yalgm, 2006: 156). Personelin belirli bir zaman siiresindeki
bireysel basarilarin1 ve davranislarini degerlendiren ve Olgen bir siire¢ olarak
tanimlanabilir (Bilgin, 2004: 67). Personelin isteki basar1 durumunun yazili olarak
belirli zaman araliklarindan sistematik olarak gozden gecirilmesi ve personelin
degerlendirme miilakatlarinda ge¢misteki basar1 ve basarisizliklar1 ile gelecege
iliskin basar1 konularinin tartisildig: bir siirectir (Ozgen vd., 2005: 227). Performans
degerlendirmesinin arkasindaki ana fikir; tanimlanan performans gostergelerince, bir
kurumun tahmin edilen performansini formiile eden performansin nasil 6l¢iildigiini
gosterir (Bruijn, 2002: 579). Performans degerlendirmesi kisa bir tanimda; is
performansiin 6lgiilmesi seklinde tanimlanmaktadir(Putnol, 2005: 4). Bir ¢alisanin
bilgisi, yetenekleri ve davramislari ile bunlarin isle baglantilarini gézlemleyen
stirectir(Walker, 2006: 3). Performans degerlendirme kurumun segim, egitim... vb.
hareketlerini degerlendirmek i¢in kullanilan aractir ve ¢alisanlara gelecekteki

performanslarini gelistirmek i¢in geri bildirim saglar(Billikopf, 03.07.2008).

Yukarida sunulan tanimlarda ifadeler farkli sekilde sdylense de bazi ortak noktalara

isaret etmektedir.

e Performans degerlendirmesi, zaman aralig1 6nceden belirlenmis

bir siireci ifade etmektedir.



e Performans degerlendirmesi, personelin isle ilgili basar1 veya
basarisizliklarinin ortaya konulmasini ifade etmektedir.
e Performans degerlendirmesi, daha 6nceden belirlenmis kriterlere

dayal1 olarak yapilmayi ifade etmektedir.

Yapilan tanimlamalardan ¢ikarilacak sonug, performans degerlendirmesi insan

kaynaklar1 yonetiminde ¢ok dnemli bir unsuru ifade etmektedir.

1.1.3. Performans Yonetimi

Performans yonetimi, diger tanimlar1 da igine alacak sekilde daha genis bir anlami1

ifade etmektedir.

Performans yonetimi, kurumun ileride ulagsmak istedigi amaglar ile bu amaclara
ulasabilmek icin ¢alisanlarinin nasil bir ¢caba gostermesi yoniinde ortak bir goriis
olusturulmas1  ve ¢alisanlarin  katkilarimi  artirict  sekilde  yonetilmesi,
degerlendirilmesi, {icretlendirilmesi, Odiillendirilmesi ve gelistirilmesi stirecidir
(Barutgugil, 2002: 125). Diger bir tanimda, “performans yonetimi, kurumu istenen
amaglara yoneltmek i¢in kurumun mevcut ve gelecege iliskin durumlari ile ilgili bilgi
toplama, bunlari karsilastirma ve performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve
gerekli etkinlikleri baslatma ve siirdiirme gorevlerini yiiklenen bir ydnetim

stirecidir’(mcozden.com/ikf 4 pg genel.htm, 20.08.2008).

Genel olarak performans yonetimi, hedeflere ulasma yolunda islem siireglerinin
kontrol edilmesi, karar verme makamlarini bilgilendirilmesi, yapilan uygulamalarin
sonuglara baglanmasi, kurumun 6grenmesi ve ilerlemesi i¢in firsat ifade eden bir
kavramdir. Genel hatlariyla Performans Yonetimi (ingiltere Igisleri Bakanligi, 2006:
4):

* Hedefler dogrultusunda islem siireglerini kontrol etme siirecidir.
= Karar destek birimlerini bilgilendirici bir siiregtir.

= Uygulamalar1 sonuglara baglamanin bir yoludur.



= Kurumun égrenmesi ve ilerlemesi i¢in bir firsattir.

1.2. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN TARIHCESI

Degerlendirme kavrami siklikla kullanilan bir kavramdir. Insanlarm dogumlarindan
Oliimlerine kadar gegen siireclerde her zaman i¢in degerlendirme kavramu ile i¢ ige
olmustur. Bu c¢alismanin ¢ergevesini olusturan “Performans Degerlendirme”
kavraminin tarihi siirecine bakildiginda ise, ¢cok eski zamanlarda kullanilan bir
kavram olmamakla beraber, bireysel performans degerlendirmesi olarak eski
zamanlarda kullanilmistir(Gok, 2006: 41).

Endiistride performans degerlendirmelerinin uygulanmaya baglandigi tarih 18001
yillardir. Iskogya’da bir pamuk imalathanesinde sessiz gozlem sisteminin Robert
OWEN tarafindan uygulandigi bilinmektedir (a.g.e). Bu sistemde Robert OWEN
Lanark pamuklu bez fabrikasinda karakter defterleri ve bloklar1 Kkullanmustir.
Karakter defterlerine her giin is¢iye ait giinlilk raporlar kaydediliyordu. Karakter
bloklar1 ise her bir yiizii farkli renklere boyanmais, ¢alisanin derecesini iyiden kotiiye

dogru gostermekte idi (Kumar, 2005: 1).

1813 yilinda ABD savas departmaninda gorevli Tuggeneral Lewis CRASS’m,
komutasi altindaki subaylar hakkinda verimlilik raporlari diizenlemesi, performans

degerlendirme alanindaki ilk 6rneklerdendir (Vural, 12.05.2008).

Kurumlarda personelin performans degerlendirmelerinin sistematik ve bigimsel
olarak degerlendirilmesinin ilk Ornekleri 1900°1i yillarda ABD’de kamu hizmeti
veren kurumlarda baslanmistir. F. TAYLOR’un i Ol¢iimii uygulamalart ile
personelin verimlilikleri 6lgiilmeye baslanmigtir. Bunun sonucu olarak performans
degerlendirme kavrami kurumlar tarafindan bilimsel olarak kullanilmaya

baglanmistir (Uyargil, 2008: 2).



19 yy. sonu 20 yy. baslarinda performans degerlendirmeler askeri ve devlet
kurumlan tarafindan oncelikle kullanildi. Bu dénemde ¢ogu ozel sirket bigimsel

olmayan sekilde, performans degerlendirmeleri, yonetim kararlar1 igin

kullanmuslardir (Wiese ve Buckley, 1998: 235).

Performans, degerlendirme siirecinin gelismeye baglamasi Carnegie-Mellon
Universitesinde psikolojik 6zellikler dikkate almarak yapilan satis elemani
seciminde, endiistri psikologlar tarafindan gelistirilen adam adama kiyaslama (man
to man rating system) sistemiyle olmustur. Bu sistem I. Diinya Savasi esnasinda
ABD askeri ordusu tarafindan da kullanilmistir. O zamanlarda performans
degerlendirme sistemi, iste tutma, isten ¢ikarma, terfi ve ilicret kararlarinin verilmesi
gibi faaliyetlerde kullanilmistir. II. Diinya Savasindan once tist kademe yoneticiler
performans degerlendirme sisteminin disinda tutulmustur. II. Diinya Savasindan 6nce
kurumlar arasinda diizenli performans degerlendirmesi kullananlarin oran1 %15’lerde
iken 1950’lerde bu oranin %61°e ulastig1 belirtilmektedir. 1970’lerden sonra Peter
DRUCKER tarafindan gelistirilen Amaglara Gore Y6netim cergevesinde yoneticilere
de performans degerlendirme uygulanmaya baslanmistir. Bu yillarda performans
degerlendirme sistemi ¢aligsanlarin motivasyonunda ve gelistirilmesinde geri bildirim

(feedback) saglamak i¢in kullanilmaya baslanilmistir (Gok, 2006: 41-42).

Tiirkiye’de performans degerlendirmenin tarihgesine bakildiginda, ilk olarak
Osmanli Devlet Teskilatinda kullanilan “Sicil-i Ahval” defterleri karsimiza
cikmaktadir. Osmanli Devlet Teskilati’'nda gdrev alan memurlara ait, calistiklari
stire¢ icerisindeki davranislarina konu olan, memurluklar siirecindeki halleri, tarih-i
seyri, ahlak ve gidisat gibi durumlarin, resmi belgelerinin kaydedildigi bu defterlerin
tescil islemlerine “Sicil-i Ahval” denilmekte idi. Osmanli Devleti’nde istihdam
edilen memurlar hakkinda bilgi sahibi olmak, atama, azil, terfi gibi personel
islemlerinin yiiriitiilmesinde merkezi bir kontrol saglayabilmek i¢in, 6zellikle II.
Abdiilhamid zamanindan itibaren calismalara baslanmis ve 1879 yilinda Dabhiliye
Nezareti(Igisleri Bakanlig1) biinyesinde “Sicil-i Ahval Komisyonu” kurulmustur. Bu
tarihe kadar sicillerle ilgili bir biiro bulunmamakta idi. Komisyonun altinda, merkez

dairelerde Sicil-i Ahval subeleri, tasrada bulunan vilayet ve miistakil livalarda Sicil-i

9



Ahval Hususi Komisyonlar1 kurulmustur. 1896 yilinda bu komisyon kaldirilmis
yerine “Memurin-i Miilkiye Komisyonu” kurulmustur. Bu komisyon hem atamalari

hem de personel sicil sistemini diizenlemekten sorumlu idi (Dascioglu, 04.04.2010).

1908 yilinda II Mesrutiyetin ilan1 ile Memurin-i Miilkiye Komisyonu kaldirilmas,
yerine ayni bakanlik igerisinde “Sicil-i Ahval Idaresi” adiyla yeniden
yapilandirilmigtir. Bu tarihten itibaren her daire kendi memurunun sicil dosyasini
kendi tutmaya baslamis, memurlarin 6zgegmis raporlart ve sicil evraklart memur

dosyalarinda muhafaza edilmeye baslamistir ( a.g.m).

Osmanli Devleti’nin son zamanlarinda 15 Mayis 1914 tarihinde “Sicil-i Ahval-i
Memur Nizamnamesi” getirilmistir. Tiirkiye Cumhuriyeti’nde giliniimiize kadar gelen
ilk sicil degerlendirmesi Mustafa Kemal Atatiirk’iin Ismet Pasa igin verdigi sicil
puanidir(Vural, 12.05.2008). Cumhuriyet donemine bakildiginda performans
degerlendirme devletin sahibi oldugu Karabiikk Demir Celik Fabrikalarinda 1948
yilinda ve daha sonra Stimerbank, Makine Kimya Endiistrisi ile Devlet Demir Yollar1
vb. kamu kurumlarinda uygulanmistir. 1960 yilindan itibaren de bazi 6zel sektor
kuruluslarinda uygulama alani bulmustur (Bulut, 2004: 2). Kamuda c¢alisan
memurlara 657 sayil1 Devlet Memurlart Kanununun 109 ve devam1 maddelerine gore

sicil verme ad1 altinda performans degerlendirme yapilmaktadir.

1.3. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN AMACLARI

Giliniimiiz rekabet¢i ortaminda ayakta kalabilmenin temel sartlarindan biri kalite
kavramidir. Yapilan ve diretilen her tiirli {irtin ve hizmette kalite 6n plandadir.
Kalitenin ortaya ¢ikmasmi saglayan temel kavramlarin basinda ise performans
gelmektedir. Uretilen veya sunulan hizmetin kalitesi bunlar1 yapan kisilerin
performansina baghdir. Ozellikle ¢agimizda kiiresellesmenin de etkisiyle artik iiriin
ve hizmet satin alma alternatifleri fazlalasmistir. Bu ortamda insan kaynaklar1 biiyiik

Oonem kazanmuistir.
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Insan kaynaklar1 ydnetiminde genis bir yer tutan performans degerlendirme kavrami

bir¢ok amaci gerceklestirmeyi hedeflemistir.

Performans degerlendirme sisteminin amaci, bireysel hedeflerle birlikte gelisime
yonelik ihtiyaclarin belirlenmesi, izlenmesi ve degerlendirilmesidir (Isigicok,

15.10.2008).

Performans degerlendirmenin temelde iki amaca hizmet ettigi kabul edilir (Palmer,
1993: 9): Bunlardan ilki yonetsel kararlarin alinmasina dayanak teskil etmektedir. Bir
kurumda yonetim yonetsel kararlar alirken performans degerlendirmelerden elde
edinilen bilgilere bakar. Diger temel amaci da calisanlarin daha Onceden is
tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara ne olglide yaklastigina iliskin
veri saglamaktadir. Yonetim agisindan amaci, yoneticilere terfi, tenzil, 6diil, disiplin,
egitim ihtiyaglari, licret vb. konularda karar almalarina yardimeci olmaktadir.
Yoneticilere, calisanlara geri bildirim imkani1 saglar ve kariyerlerini planlama ve
hazirlamaya yardim eder, ¢alisan motivasyonunu artirir, personelin durumu ve
problem tiirleri kayit altina alinir(Chandek, 24.02.2008).

Performans degerlendirmenin amaglarini, kurumsal amaglar ve kisisel amaglar olarak

iki sinifa ayirarak da ele almak miimkiindiir(Dicle, 1982: 19-20);

Kurumsal amaglardan kastedilen, ¢alisanlarla ilgili alinacak kararlarda bilgiler
toplanarak kararlarin daha nesnel olmalidir. Kurumda egitim gereksinimlerinin
saptanmasina ve uygulanan egitim programlarinin degerlendirilmesine yardime1
olmaktadir. Ayrica, kurumun sahip oldugu isgiicii kaynaklarinin daha verimli ve
etkin bir bigimde kullanilmasini saglayarak kurum igerisinde etkin bir iletisim aginin
kurulmasina katki saglamaktadir. Bunun yaninda kurumun amag ve gereksinimleri
ile calisanlarin amag ve gereksinimlerinin biitiinlestirilebilmesi i¢in gerekli ortamin
hazirlanmasina katkida bulunmaktadir. Kisisel a¢idan bakildiginda ise, c¢alisanlarin
basarili davraniglarin1 ortaya koyarak, onlara amirlerinin kendileri hakkinda ne

diistindiiklerini ortaya koyabilmeyi saglar. Calisanlarin hatali ve eksik yonlerini
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gostererek onlara bu hatalarini giderebilmelerine ve kendilerini gelistirebilmelerine

imkan saglamaktadir.

Kurumsal bakis agisindan degerlendirmeler iki ana amacgta da toplanabilir:
1)Kurumun kontroliinii korumak, 2) Kurum insan kaynaklarinda kullanabilmek igin
verimliligin Sl¢iilmesi ve bu kaynaklart gelistirmektir (Cumming ve Schwab, 1973:
46-47). Kurumda herkes tarafindan onaylanan bir performans degerlendirme
sisteminin kurulmasi neticesinde, bu sistem kurumun siirekli iyilesmesini temin

edecek ve kurumsallasmasini saglayacaktir (Arslan, 12.09.2008).

Ayrica performans degerlendirmesi ile stajyer calisanlarin isletmede kalip
kalmayacag1 kararinin alindigi c¢alisanlarin se¢im siirecine katki saglar. Kurumda
yeni c¢alisanlara rehberlik yaparak, onlara yardimei olur (Askun, 1976: 22). Diger
taraftan, yonetimin verimli ¢aligmasi, iyi ¢alisanlarin elde edilmesi ve ¢alistirilmasina
baglidir. Yonetim, iyi ¢alisanlar1 ancak iyi kurulmus bir performans degerlendirme

sistemi ile yapabilir (Tortop, 1986: 3).

Performans degerlendirmenin bir diger amaci da ¢alisanlarin kendilerine verilen is
veya goOrevleri yaparken isbasinda gosterdigi davramisin dogru bir fotografini
cekebilmektir(Ozgen vd., 2005: 230). Performans degerlendirmenin amaglari
arasinda ¢alisanin sadece kendisine verilen isi yapmis olmast degil, ayn1 zamanda
kuruma yapmis oldugu katkida ortaya konulur(Ko, 2007: 25-26). Performans
degerlendirme c¢alisanlarin performans: ile ilgili bilgi vererek, isletmenin insan

kaynaklari se¢im ve yerlestirme kararlarina iliskin bilgi tiretir(Akin, 2002: 99).

Performans degerlendirmenin temel amaclarindan olan astlar ve yoneticiler arasinda
iletisim Kkurarak, calisanlarin performans ile ilgili sorunlariyla bas edebilmelerini

saglayacak bir yapi1 ortaya koyabilmektir(Bayar, 24.10.2008).

Performans degerlendirme ile (Drum, 1986: 338) :

=  Su anki mevcut ig gelisim ve amaglarin durumunu saptamak,
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» (Calisanin ig amaglariyla iliskili olarak etkililigini gelistirmek,
= Personel se¢ilmesi, tayin, terfi ve dagitilmasi konusunda yardimci olmak,
» Ucret ve maas i¢in daha adaletli ve gergekei kosullar olusturmak,

» Bireysel gelisim i¢in pozitif programlar tedarik etmek amag¢lanmaktadir.

Performans degerlendirme yoneticilere, astlar1 ve onlarin degerlendirilmeleri, kariyer
planlamalar1 ve ¢alisan motivasyonu hakkinda bildirim imkanlar1 saglamayi

amaglamaktadir (Chandek, 24.02.2008).

1.4. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Stireg  kavrami  bilindigi gibi  gergeklestirilecek her tilirli faaliyet igin
kullanilmaktadir. Performans degerlendirmede siire¢ denildiginde degerlendirme

eylemini gerceklestirecek bir takim bilesenler oldugunu gostermektedir.

Tipik bir performans degerlendirme siireci yonetici ile ast arasindaki resmi bir
goriismeyi icerir. Bu goriismede astin isteki su anki performansi ile gelecekte daha

etkili gosterecegi performansi goriisiilir (Newman ve Hinrichs, 1980: 2).

Degerlendirme siirecinin baglangic noktasin1 amaglarin belirlenmesi olusturmaktadir.
Bunu sirasiyla, kriterlerin belirlenmesi, yapilan isin incelenmesi, degerlendirme ve

sonucun ¢alisanla paylasilmasi takip etmektedir (Bingél, 2006: 332).

Amaglarin  belirlenmesi asamasinda kurumun vizyon, misyon ve stratejik
hedeflerinden faydalanilarak, belirlenen amaglar yoneticiler tarafindan astlara
aktarilir. Karsilikli antlasma ile kurum-birey amaclar1 birlestirilmis olur(Isigicok,

15.10.2008).

Performans degerlendirme siirecinin ikinci asamasini Kriterlerin - belirlenmesi
olusturur. Degerlendirmenin neye gore yapilacagi ve calisanlarin hangi kriterlere
gore basarili ya da basarisiz olacaginin belirlenmesi gerekmektedir. Bunlarin

onceden bilinmesi ve lizerinde anlagmaya varilmasi gerekmektedir (Ciftci, 2007:
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174). Performans degerlendirmede kriterler kullanildiginda 6nemli olan kavranmis
olur, degerlendirmede kullanilacak olanlarin ne oldugu belirlenir. Bundan dolay:
degerlendirme 1ile ilgili kiiclik bir anlagsmayla biiyiikk faydalar saglanacaktir
(S.Pettijohn vd., 2001: 757). Kriterler belirlenirken is analizlerinden faydalanilarak
kriterlerin hangi yapida (kisi/takim/birim gibi) tanimlanacagina, takip edilecegine ve
birbirlerine gore hangi oranda ele alinacagina karar verilir (Bayar, 24.10.2008).
Unutulmamasi gereken husus, kriterlerin isle ilgili olmasidir. Kriterler iyi
tanimlanmali, iyi belgelenmeli ve is tanimlari ile tutarli olmalidir. Eger is
tanimlamalar1 degisirse, kriterlere de yani tanimlamalara da yansitilmalidir (Putnol,
2005: 5). Hizmet sektorlerinde is tanimlamalarindan elde edilen veriler neticesinde

olusturulan kriterler yaninda genel kabul goren dort 6nemli kriter vardir (DeFuria ve
Shimshak, 1988: 318): 1-Verimlilik, 2-Etkililik, 3-Etkinlik, 4-Kalite.

Performans degerlendirme siirecinin diger bir basamagini degerlendiricilerin
belirlenmesi olusturmaktadir. Degerlendiricilerin belirlenmesi uygulanacak olan
yonteme bagli olmakla birlikte, bu konuda farkli uygulamalar goériilmektedir. Bu
farklilik kurumun, yapilan isin, se¢ilen yontemin ve c¢alisanlarin 6zelliklerinden ileri
gelmektedir. Burada o©nemli olan konu, degerlendirmeyi yapacak olanlarin
degerlendirme konusu ile ilgili gerekli egitimlerini almig olmalaridir. Bu egitimlerde,
isler, yontemler ve calisanlar hakkinda ayrintili bilgiler verilerek degerlendirmenin
daha adil ve saglikli yapilmasina g¢alisilir (Cift¢i, 2007: 175). Degerlendiricilerin
belirlenmesinde 6nemli bir nokta da ¢alisanin islerinin ¢ogunu yalniz m1 yoksa bir
grupla beraber mi yerine getirdigi veya calisanin tek olarak m1 yoksa grup olarak mi1
degerlendirilecegi konusudur (Chandek, 24.02.2008). Degerlendirme yapacak kisiler
su sekilde de siniflandirilmaktadir (Bing6l, 2006: 336): Calisanin bagh oldugu en
yakin iist veya amiri veya is arkadaslar1 ve astlar1 tarafindan, ¢alisanin kendi kendini

degerlendirmesi, bir komite veya grup tarafindan degerlendirme seklinde olmaktadir.

Degerlendiricilerin belirlenmesi, saglikli bir degerlendirme yapilmasi icin yeterli
degildir. Degerlendiricilerin egitimi de ¢ok 6nemli bir konudur. Degerlendiriciler
performans degerlendirme formatlarina konulan kriterlere gore otomatik olarak

bilgiyi kaydetmek ve uygulamak icin egitilebilirler. Degerlendirmenin dogrulugunu
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ve giivenirliligini artirmak, gerekli olan performans semalarin1 kurmak igin
egitilebilirler. Bu egitimde bir diisiince ¢ercevesi olusturulabilir. Diisiince ¢ergevesi
degerlendiricilerin kuralc1 standartlara karsi 6zel standartlarini tartisarak keyfi

performans standartlarini azaltmak i¢in dizayn edilir (Lee, 1985: 329).

Uygun bir egitim, yonetici ve calisan i¢in yararli olur. Yapilan bircok calisma
degerlendirici egitiminin degerlendirmeye dogrudan etki yaptigini gOstermistir.
Degerlendirici egitimi 6gretmeden c¢ok performansin nasil degerlendirilecegini ve
degerlendirme formunun nasil tamamlanacagmi vermelidir. Iyi dizayn edilmis,
yirltilmiis ve yonetilmis performans degerlendirme sistemlerinin faydalari

anlatilmalidir (Putnal, 2005: 9).

Performans degerlendirme siirecinin diger basamagini degerlendirme periyodu
olusturmaktadir. Genellikle degerlendirmenin belli bir zaman araliginda hatta yilda
bir defa yapilmasi yaygin bir sistemdir. Bunun yaninda degerlendirme, {icret
artiglarinin yapilacagi terfi ve nakil donemlerinde de yapilabilmektedir (Bingél,

2006: 337).

Performans degerlendirmenin  bir diger o6nemli basamagini is analizleri
olusturmaktadir. Yapilan isler hakkinda bilgi sahibi olunmasi ve bu isin niteliklerine
uygun calisan yerlestirilmesi insan kaynaklari yonetiminde islerin etkili ve etkin
sekilde yapilmasinda 6nemli bir konudur. Kurum her bir is i¢in gerekli yetenek ve
davranislar1 etkili bir performans: basarmak i¢in tammlamalidir. Is performansi igin
onemli olan boyutlar tanimlanmalidir. Is analizleri giincellenmelidir. Is tanimlamalar
1s analizlerinden yararlanilarak yazilmali, hangi davranislarin basarili performans

icin gerekli oldugu detayl olarak onerilebilmelidir (Kleiman, 24.10.2008).
Performans degerlendirme siirecinin diger asamasini, kullanilacak yoOntemin

belirlenmesi olusturmaktadir. Yontemin belirlenmesi, kurumun yapisi, yapmis

oldugu is ve calisanlarin 6zelliklerine gore farkliliklar olusturmaktadir.
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Performans degerlendirme siirecinin son asamasint degerlendirmenin yapilmasi ve
degerlendirme sonuglarinin ¢alisanlara bildirilmesi olusturmaktadir. Yukarida sayilan
tiim basamaklar yerine getirildikten sonra degerlendirme periyodu sonunda ¢alisanlar

hakkinda degerlendiriciler tarafindan degerlendirme yapilir.

Etkili performans degerlendirme siirecinin son agamasi olan ¢alisanla yapilan
degerlendirme goriismesi ¢ok 6nemlidir. Performans degerlendirme yapmanin temel
nedenlerinden  biri  ¢alisanin  performansinin  iyilestirilmesi, eksikliklerinin
giderilmesidir. Goriismenin en biiyiik faydasi yoneticilerin ¢alisanlar hakkinda daha
detayli diigiinmelerini saglar. Goriismeler neticesinde eksiklikler ortaya ¢ikarilir,
bunlarin giderilmesi i¢in neler yapilmasi gerektigi goriisiiliir. Bu goériismelerde dikkat
edilecek husus taraflar arasinda diismanlik olusturacak ortama miisaade
edilmemesidir. Bu goriismeler programli sekilde olmalidir (Bing6l, 2006: 353)

Performans degerlendirme siireci Tablo 1.1° 6zetlenmistir.

Tablo 1.1: Performans Degerlendirme Siireci

P.D.Amacinin Belirlenmesi

P.D.Kriterlerinin Belirlenmesi

P.D.Degerleyicilerin Belirlenmesi

g

Degerlendirme Periyodunun Belirlenmesi

Is Analizlerinin Yapilmasi

[

Kullanilacak Yontem(ler)in belirlenmesi

Degerlendirmenin Yapilmasi

Degerlendirme Gorligsmesi

Kaynak: Bing6l, 2006: 353

Tablo 1.1°de belirtilen asamalarin yaninda benzer yapilar1 konunun uzmani olan bazi
yazarlar farkli sekilde siralamiglardir. Bunlardan birisi olan Chandek’e (24.02.2008)

gore degerlendirme siireci:
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1.Adim: Degerlendirme Amaclarina Karar Verme
e Performans degerlendirmeleri ile yapmak istedigimiz

amaglarimiz ne?

e Performans degerlendirmeyi yirlitmek i¢in ¢ok yonli
amaglarimiz var mi?

e Bu amaglar arasinda agiklik var mi1? Varsa bu problem nasil
¢oOziilecek?

2.Adim: Performans Kriterlerinin Belirlenmesi
e Polisler hangi isleri gerceklestirmektedir?

¢ Biz polisimizden ne yapmalarini istiyoruz?

e Polislerimiz tarafindan tipik olarak yapilan gorevler ne?

e Bu gorevleri bagarmak icin ne gibi aktiviteler yapmalari
gerekiyor?

e Toplumun polisimizden beklenti ve istekleri ne?

3.Adim: Basarili Davranisi Tanimlama
* Departmanin misyonu, degerleri ve hedefleri ne?

» Basarmak i¢in ne umuyoruz?

» Gergekte polisimizin yapabilirligi ne?

= Kisa donemli mi veya wuzun donemli mi hedefler
degerlendiriyoruz?

= Kimlerin ilgilerine hizmet etmeye ¢alistyoruz?

4.Adim: Kimin Degerlendirilecegine Karar Verme
= Memurlar bir grup olarak m1 yoksa tek baslarina mi islerini

yapiyorlar?
* Memurlar1 bireysel mi yoksa grup/takim olarak mi1
degerlendirecegiz?

5.Adim: Degerlendirme Siirecinde Kimlerin Katilacagina Karar Verme
* (Calisanlar hakkinda onlarin ¢alismalart ile ilgili en iyi bilgiyi

kim verecek?
» Topluluk iiyelerinden ne gibi bilgiler toplayabiliriz?
= Eniyi geri bildirimi nasil elde ederiz?

6.Adim: Gelistirmek veya Gozden Gecirme Degerlendirme Olcii ve
Aletlerini Belirleme
e Dikkate deger davranisi nasil 6lceriz?
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Degerlendirme siireci Askun’a (1976:23-24) gore iki bolimden olusmaktadir.

Bunlar;

1.Hazirlik Evresi,

2.As1l Evreler

1.Hazirhik Evresi:

Is analizlerinin yapilmast,
Is tanimlarmin ¢ikarilmasi,

Is gereklerinin belirlenmesi,

2.Asil Evreler:

Isletmede performans degerlendirmesini zorunlu kilan temel
amaglarin saptanmasi,

Isgoren degerlendirmesinde gorev alacaklarm secimi ve
orgiitlendirilmeleri,

Tim ilgililere isgoren degerlendirilmesi hakkinda en agik
bilgilerin verilerek, isletmede bodyle bir plan uygulamasin
benimsemelerinin saglanmast,

Planin ilgili yonetici ve gorevlilerle tartisilarak noksanlarinin
giderilip, gerekiyorsa bazi temel degisikliklere gidilmesi,
Plana uygun olarak segilen tim gorevlilerin gereksindikleri
egitimin kendilerine saglanmast,

Degerlendirilmeye gidilmesi,

Uygulanan  degerlendirmeler  denetimlerden  gegilerek
diizeltmelerin yapilmasi yanlis ve noksanlarin giderilmesi,
Degerlendirme sonuglarinin, c¢alisanin degerlendirilmesinin
yapilma amaglarina uygun olarak kullanilmast,

Elde edilen sonuglarin yorumlanarak gerekli oldugu takdirde
amaglarda veya planin 6teki evresinde uygun degisikliklerin

giderilmesi,
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Iyi bir degerlendirme sistemini kurarken dikkat edilmesi gereken bazi hususlar
vardir. Oncelikle, yoneticiler performans degerlendirme sistemini potansiyel ve
amaglarin1 anlamalidirlar. Degerlendirme siirecinde, yonetici-galisan iletisimi devam
etmelidir.  Yoneticiler  calisanlarina,  performans  standartlarimi  iletmeyi
ogrenmelidirler. Calisanlarin gercek dis1 beklentileri savunucu tutumlart varsa,
degerlendirme sisteminin hedeflenen amaglarinin anlasilmasinda gii¢liik olacaktir.
Calisanlar sistemin fonksiyonlarinin nasil oldugunu ve bundan nasil etkileneceklerini

bilmeye ihtiyaglar1 vardir (Putnol, 2005: 10).

Etkili bir degerlendirme sistemini gelistirmek ve yliriitmek kolay bir gorev degildir.
Ornegin; yapilan bir galigmada sirketlerin biiyiik bir ¢ogunlugu yaklasik %65
performans degerlendirme sistemlerinden memnun olmadiklarint belirtmislerdir.
Analizlerin ¢ogu degerlendirme sistemindeki hatanin yeterli derecede gilivenirlik ve
gecerlilik  derecesinin  diisik  olmasindan  kaynaklandigim1i  bulmuslardir.
Degerlendirme stireci olustururken dikkat edilmesi gereken ii¢ temel adim
bulunmaktadir: Tanimlama, Olgme ve Yonetim. Tanimlamayla, basarili bir
performans icin davranislar tanimlanir. Olgme ise; performans degerlendirme igin
uygun enstriimanlarin se¢imini igerir. En son hedef olan yonetim, iyi bir performansi
giiclendirir veya zayif bir performansi diizeltir. Asagida bu ii¢ temel adim

aciklanmustir (Kleiman, 24.10.2008).

1.4.1. Tanimlama

Her kurum etkili bir performansi basarmak i¢in her is ig¢in gerekli yetenekleri ve
davraniglarr tanimlamalidir. Kurum, performansin igerdigi boyutlar1 tanimlamalidir.
Ornegin; isin kalitesi bir boyuttur, ancak bir¢ok isi icermektedir. Is performans
boyutlarinin tanimlanmasi énemlidir. Kurum bu konuda is analizlerinin dogruluguna
giivenmektedir. Is analizlerinde yazilan is tanimlamalari, is davranislar1 basarili bir

performans igin gegerli ve detayl1 bir resim Onerir.

Tanimlama safhasinda, kurum g¢alisanlarinin performansini kimin 6l¢eceginin de

secilmesi gerekmektedir. Yoneticiler, is arkadaslar1 ve ¢alisanin kendisi performans
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Olcliimiinii saglayabilir. Cogu Ornekte c¢alisanin ilk amirinin sorumlulugundadir. Eger
yoneticiye degerlendirme yetkisi verilmezse, otorite ve kontrolleri ¢alisanlar tizerinde

azaltilmis olacaktir.

1.4.2.0lcme

Oncelikle is uygun performans boyutlar1 i¢in kurulmalidir. Kurum, calisanlarin

performanslarini en iyi nasil 6l¢ecegini tanimlamalidir.

Kurumlarin biiyiik cogunlugunda yoneticiler ¢alisanlarin is performanslarini standart
bir formla 6lgmelidirler. Degisik tiirde formlar vardir. Ancak ayni derecede etkili
degildirler. Etkili olmak i¢in formun konuyla ilgili olmas1 gerekmekte ve Ol¢iim
standartlar1 acik olmalidir. Formun konuyla ilgili olmasi i¢in form performans

degerlendirme i¢in uygun kriterlerin tiimiinii icermelidir.

Degerlendirme formunda, Uygun olmayan kriterler kullanildiginda, kriter kirlenmesi
olusur, calisanlarin degerlendirilmesi adaletli olmayacak ve is i¢in uygun

olmayacaktir.

1.4.3.Yonetim

Yonetim sahasinda ¢alisanlara  performanslari  hakkinda geri  bildirimde

bulunmaktadir. Geri bildirim bir ¢esit karsilikli goriismeyi kapsamaktadir.

Performans degerlendirme stirecinde yapilan hazirliklarin dogru ve yerinde olmasi
basarili bir degerlendirme i¢in vazgegilmez bir unsurdur. Istenilen amaca ulasiimada
degerlendirme siireci ve bu siirecin yonetimi ¢ok Onemlidir. Gelisen ve degisik

yapiyla beraber siire¢ ve siireci kapsayan unsurlar da giincellenmelidir.
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1.5. ETKILI BiR PERFORMANS DEGERLENDIRME
SISTEMINDE BULUNMASI GEREKEN OZELLIKLER

Kurum igerisinde yiiriitiilen bir performans degerlendirme sisteminden; kurumun
amagc ve hedeflerine uygun olmasi, ¢alisanlarin objektif ve adil degerlendirilmeleri ve
calisanlarla birlikte kurumun performansini artirmasi beklenmektedir. Bunlari
icermeyen bir degerlendirme sisteminin, gerek kuruma ve gerekse ¢alisanlara faydali

oldugu sdylenmez.

Etkili bir performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken Ozellikler
asagidaki sekilde siralanabilir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 171-172, Canman, 1993:
162-163):

e Her seyden 6nce performans degerlendirme sistemi adil olmali
ve ise yoOnelik olmalidir. Adil olmayan bir sistemden yanlis,
yanlis olan bir sistemden giivenilir olmayan sonuglar
cikacaktir.  Bu durum  personel agisindan  olumsuz
karsilanmakta ve  beklenilmeyen davraniglara neden
olabilmektedir.

e Performans degerlendirme sistemi personele kendini geligtirme
ve performansini artirma yoniinde bilgiler vermelidir. Bu
konuda personele geri bildirimde bulunulmasi ve agiklanmasi
gerekir.

e Performans degerlendirme sistemi, yapilan isin tim
ozelliklerini kapsayacak nitelikte olmalidir. Genel anlamlara
gelecek ifadeler olmamalidir.

e Performans degerlendirme kapsamli olmalidir. Calisan1 ve
calisma ortamini igine alacak sekilde olmalidir. Calisan
performansini etkileyecek kosullar1 g6z 6niine almalidir.

e Performans degerlendirme sistemi personelin katilimina
olanak vermelidir. Degerlendirme sisteminin st kademece

yapilan ve astlara uygulanan bir sistem olarak algilanmasi
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tepkiyle karsilanabilir. Bunun Oniine ge¢mek ve calisanlarca
sistemin benimsenmesini saglamak i¢in ¢alisanlarin tamaminin

katilmasi1 saglanmalidir.

Yukarida aciklanan o&zelliklerin yaninda, etkili bir performans degerlendirme

sisteminde bulunmasi gereken iki temel 6zellik giivenirlilik ve gecerliliktir.

Glivenirlilik, performans degerlendirmede bir kisinin ayni1 kosullar altinda birden ¢ok
kisi tarafindan degerlendirildiginde veya aymi kosullar altinda ayni degerlendirici
tarafindan birden fazla degerlendirildiginde sonuglar arasinda tutarlilik olmasi
anlamina gelmektedir. Giivenirlilik konusunu ele alan arastirma sonuglar1 su sekilde
Ozetlenebilir (Uyargil, 2008: 112):

e Degerlendirme skalalarinda 1iyi, orta, yetersiz vb. kisa ifadeleri
kullanma yerine agiklayic1t ve daha uzun olan (sik sik baskalarinin
yardimina ihtiyag¢ duyar, gevre ile iliskilerinde stirekli uyumludur vb..)
ifadelerin kullanilmasinin degerlendirme sisteminin giivenirliliginin
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

e Degerlendiricilere degerlendirme yontemleri ve degerlendirme
hatalar1 konusunda egitimlerin verilmesinin giivenirliligi artirdigi

gorilmiistiir.

Gegerlilik kavrami da etkili bir performans degerlendirme sisteminde bulunmasi
gereken temel Ozelliklerdendir. Gegerlilik, performans degerlendirmesi sonucunda
elde edilen bilgiler ile degerlendirilen kisilerin organizasyon amaglarina
katkilarindaki farkliliklar arasindaki iliski olarak tanimlanabilir. Burada kastedilen
calisanlarin degerlendirilmesi sonucunda basarili olan bir ¢alisanin, bu basarisi ile
kurumun amagclarma saglamis oldugu katki arasinda dogru bir orant1 bulunmasidir.
Bu gecerliligin saglanmasinda 6nemli olan, degerlendirmede kullanilan kriterlerin ise
yonelik olmasi, ¢alisanin tiim 6zelliklerini i¢ine alacak sekilde degerlendirme imkani
saglanmasidir. Bunun olabilmesi de iyi hazirlanmis is tanimlarina baghdir.
Degerlendirme kriterlerinin agik ve anlasilir olmasinin degerlendirme sisteminin
gecerliligi  lizerinde olumlu etkisi vardir. Bunun yaninda, bazi geleneksel
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degerlendirme sistemlerinde kullanilan igbirligi yapabilme becerisi, inisiyatif
kullanabilme... vb. soyut kavramlar tasiyan kriterler bazi1 sorunlari dogurmaktadir

(Uyargil, 2008: 113-114).

Kurulacak olan bir sistemde yukarida sayilan ozelliklerin bulunmasi, hem kurum
acisindan hem de calisan agisindan kabul edilebilen, beklentilere cevap verebilen ve
sonuglar1 itibariyle de kurum ve calisana katki saglayabilen bir performans

degerlendirme sistemi olacaktir.

1.6. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN YARARLARI

Insan kaynaklar1 yonetiminin en dnemli unsurlarindan birini olusturan performans
degerlendirmenin birgok yarar1 bulunmaktadir. Performans degerlendirme c¢alisan
se¢iminden egitim ve gelisimine kadar genis bir alanda kullanima sahiptir.
Performans degerlendirilmesi dongiisel bir siireci ifade etmektedir. Nerede basladigi
ve nerede bittigi tam olarak belli olmayan ancak siirekli ve her zaman devam eden

bir olay1 ifade etmektedir (Cevik, 2001: 36).

Performans degerlendirme, hem c¢alisana hem de kuruma hizmet etmektedir. Calisan
icin mitkemmel bir iletisim aracidir. Yol ve yon gosteren bir rehberdir. Kurum icin
yoneticilere ¢alisanlarin degerlendirilmesinde tam ve dogru kriterleri tanimlamay1
saglamaktadir (Gonzales, 2005: 15). Performans degerlendirmesinden beklenen
temel fayda kamusal mal ve hizmetlerin kalitesinin artirilmasidir. Oncelikle iyi ve
kotli performans ortaya konulmaktadir. Bireysel performans degerlendirilmesiyle,
bireylerin kurum performansina katkilar1 goriilmektedir. Degerlendirme sonuglari,
bireylerin yaptiklar1 isi algilamasi ve kurumun ne bekledigini gorebilmelerine ve
kendi kendilerine ilerleme kaydetmelerine yardimci olmaktadir (Yenice, 2006: 58-
59).

OECD’ye gore performans degerlendirme hesap verilebilirligi yilikseltmek igin
onemli bir aractir. Performans degerlendirilmesi hizmetin sunulmasindaki etkinligin

ve etkililigin nasil oldugu hakkinda bilgi vermektedir (Greiling, 2005: 551-567).
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Bunun yaninda performans degerlendirme, performansin 6zellikle nerelerde giiclii ve
zay1f oldugunu gostermektedir. Performans Degerlendirme kaynaklarin paylasimina,
secim, egitim, yerlestirme ve yiikseltme prosediirleri ile gercek ihtiyaca gore
planlamasina izin verir. Calisanlar arasinda adil bir is yiikii dagilimina yardimce1 olur
(Marx, 20.10.2008). Performans degerlendirmesi, kuruma karst ayrimcilikla ilgili
sikayetlere yasal bir koruma saglar. Performans degerlendirmeleri ile ortalamanin

iistlinde ve altindaki ¢alisanlar ayirt edilebilir (Rash, 2004: 412).

Calisanlarin degerlendirilmesi, terfilerde ve {icret ayarlamalarinda yararli olmaktadir.
Calisanin moralini yiikseltmektedir. Ciinkii insanlar performanslarindaki diisiikliik ve
yikseklikleri bilmek istemektedirler (Borenzweig, 1971: 380). Performans
degerlendirme, yoneticiler ve istler i¢in bir enstriimandir. Kurumun ihtiyaglarini
belirlemede ve egitim ihtiyaglarinda kullanilmaktadir. Bireyin, is performansinin
kalitesi kontrol edildiginde performans degerlendirmesi tercih edilen bir aractir. ideal
olarak performans degerlendirme isi, uygun kriterlerde karar verme siirecine

odaklanan bir mercektir (Daley, 1992: 39).

Performans degerlendirme, ise yeni alinanlarin deneme siirecinde, personelin
denetiminde, iicret diizenlemelerinde, personel egitimi ve gelistirilmesinde ve is
degisimlerinde sorunlarin  ¢oziimlenmesinde kolaylik saglamaktadir  (Filiz,
24.02.2008). Performans degerlendirmesi ile kurum calisanla yaptigi is anlagsmasinin
kosullarinin ne oranda gergeklestigini gorebilmektedir. Calisanin basarisini daha
onceden yapilmis olan is tanimlamalarindaki standartlara ulasip ulasmadigin
gormekte ve ¢alisanin kariyer planlama diizeyini belirlemeye yardimer olmaktadir

(Aslantag, 2004: 54).

Performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin ne yaptiklarinin degerlendirilmesi yaninda
kendilerini gelistirme, yetersiz yeteneklerine odaklasma, gelecek performanslarimi
gelistirme imkanm1 sunmaktadir. Performans degerlendirmesinin geri bildirimiyle,
yonetim arasinda iletisim olugmaktadir. Etkili bir performans geri bildirimi ile hem
calisanlar bilgilendirilmis ve motive edilmis olmakta hem de galisan ile yonetici

arasinda iletisim gelistirilmektedir. Etkili performans degerlendirme, calisanlara ve
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yoneticilere bireysel ve kurumsal basarilari yiikseltme imkani saglamaktadir (Coutts
ve Schneider, 2004: 68-69). Performans degerlendirmeleri yoneticilere yararli ve
yararli olmayan performansi ayirt etmekte yardimci olur. Calisanlara basarili
olmalar1 i¢in neye ihtiyaglar1 oldugunu gostermektedir (Putnol, 2005: 4). Performans
degerlendirmeleri ayn1 zamanda, seffafligi getirmekte ve hesap verebilirligin
sekillendirilmesinin gilizel bir yolunu teskil etmektedir (Bruijn, 2002: 581).

Performans  degerlendirmenin  yararlari, sistemden etkilenenler agisindan

degerlendirildiginde {i¢ baslik altinda karsimiza ¢ikmaktadir.

1.6.1. Kurum Ag¢isindan Yararlar

Performans degerlendirme kurum agisindan, verimlilik, hizmet kalitesi, planlama...
vb. konularda kurumun hedeflere ne kadar yaklasabildiginin ortaya konulmasinda
yarar saglar. Ayrica degerlendirme sonuglarina dayanarak kurumun insan kaynaginin
odiillendirilmesi, cezalandirilmasi, is ara¢ ve geregleri ile is yontemlerinin gdzden
gecirilmesine imkan saglamaktadir (Bilgin, 2004: 61). Bununla birlikte kurumun
etkinligi ve karlilig1 artar. Hizmet ve tiretim kalitesi gelisir. Egitim ihtiyact ve egitim
biitcesi daha kolay ve dogru bi¢imde belirlenir. insan kaynaklarin1 planlanmast i¢in
gerekli bilgiler daha giivenilir bigimde elde edilir (Uyargil, 2008: 13). Kurumun
vizyon ve stratejilerine gore belirlenen kurum hedeflerinin, boliimlere ve ¢alisanlara

ulastirilmasi ve entegrasyonu saglanmaktadir (Isigigok, 15.10.2008).

1.6.2. Yoneticiler A¢isindan Yararlari

Performans degerlendirme, yoneticilere c¢alisanlar1 ile daha iyi bir iletisim kurma
imkan1 verir. Calisanlarin gilicli ve gelismeye ihtiyag duyulan yonlerinin tespit
edilmesini saglamaktadir. Yoneticiler ¢alisanlarini yakindan tanidikga {ist yonetimin
ihtiyag duydugu vasifli personeli tespit etme ve gelistirme imkan1 elde etmektedirler
(Ko, 2007: 26). Yoneticilere yiikseltme kararlarii almada ve yeni gorevler igin
uygun personeli tespit etmede imkéan saglar (Barutcugil, 2002: 182). Ayrica,

performans degerlendirme ile yoneticiler kendi giiclii ve zayif yonlerini goriirler,
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yetki devri kolaylasir ve yonetsel becerilerde olumlu gelisme saglanir (Bilgin, 2004:
61).

1.6.3.Calisanlar Acisindan Yararlari

Performans degerlendirmesi ile c¢alisanlar {stlerinin  kendilerinden neler
beklediklerini 6grenirler. Calisanlar kurumda istlendikleri rol ve sorumluluklarini
daha iyi anlarlar (Uyargil, 2008: 12). Calisan agisindan 6nemli yararlarindan biri,
calisan insan kaynagi ile c¢aligmayan insan kaynaginin yonetim tarafindan
bilinmesidir. Ciinkii ¢alisanlarin bekledigi en 6nemli fayda basarili ve basarisiz

calisanlarin yonetimce gézlemleniyor olmasidir (Bilgin, 2004: 62).

1.7. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN OLUMSUZLUKLARI

Performans degerlendirmenin bir¢ok yararmin yanin da bazi olumsuzluklari ele
karsilagilmaktadir. Ornegin, performans degerlendirme hile yapmay: artirabilir.
Degerlendirme ve 6diillendirme hile yapmay1 tesvik edebilir. Kamu kurumlari sistem
standartlar1 geregi ciktilart yiikseltebilir. Fakat bu yiikselme profesyonel agidan ne
negatif ne de pozitif énemli bir etkisi vardir. Bu sayilarla oynamaya yonlendirir.
Bununla beraber performans degerlendirme i¢ biirokrasiyi artirir, yenilikleri bloke
edebilir. Ayrica performans degerlendirme sistem sorumlulugunu 6ldiirmektedir. Bu
mekanizma organizasyonlar arasinda olabilir. Yapilan bir arastirmada okullar
arasindaki performans yiiziinden rekabet edilmesi, bulunan ve yapilan en iyi

uygulamalarin paylasiilmamasina indirgenmektedir (Bruijn, 2002: 581-582).

1.8. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Tim 6zel ve kamu kuruluslari, calisanlarinin performanslarin1 6lgebilmek i¢in
performans degerlendirme yontemlerinden faydalanirlar. Ancak, unutulmamasi
gereken husus her kurum i¢in uygulanabilecek standart bir yontemin olmadigidir.
Ciinkii her kurumun ¢alisma ve kurum kiiltiirii ile faaliyet alanlari, istihdam ettikleri
calisanlarin 6zellikleri farklhidir. Kurum ve kuruluslar kendi yapilarina uygun olan

yontem ya da yontemlerden faydalanirlar.
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Mevcut kullanilmakta olan performans degerlendirme yoOntemlerine asagida yer

verilmistir.
1.8.1 Kisiler Aras1 Karsilastirmaya Dayali Yontemler

Performans degerlendirme yontemlerinden biri olan kisiler arasi karsilastirma
yontemi; calisanlarin yoneticinin goziinde genel kriterler ¢ercevesinde birbirleriyle

karsilastirilmak suretiyle uygulanan degerlendirme yontemleridir.

1.8.1.1. Siralama Yontemi

Siralama yontemi performans degerlendirme yontemleri igerisinde kullanilan en eski
yontemlerindendir (Bilgin, 2004: 56). Siralama yoOntemi ucuz ve pratiktir.
Degerlendirme az zaman ve en az gayret gerektirir (Kleiman, 24.10.2008). Siralama
yontemi kendi i¢inde uygulandigi teknige gore farkliliklar gdsterir. Basit siralama
yonteminde degerlendirmeyi yapan kisi ¢alisanlarin1 en basarilidan en basarisiza
dogru siralar. Diger bir siralama yontemi ise ikili karsilagtirma yontemidir. Bu
yontemde daha onceden belirlenmis olan ciftler halindeki calisanlar birbirleri ile
karsilastirilir. Basarili olanin isminin yanina bir isaret konulur. Bu isaretlerinin
toplanmasinda en fazla isarete sahip olan ¢alisan en basarili olarak kabul edilir. Bu
yontemde karsilastirilacak ¢alisanin fazla olmasi ¢ok zaman alici olacaktir.

Karsilastirma sayisi formiil kullanilarak bulunmaktadir (Uyargil, 2008: 52-53):

Karsilagtirma sayisi = n(n-1) n= Karsilastirilacak Calisan Sayis1
2

Siralama yOnteminin uygulamasinin kolay olmasmin yaninda, degerlendirme
esnasinda hale etkisi ve en son olaym etkisinde kalma gibi nedenlerden dolay1 yanlis

degerlendirmelere neden olabilmektedir(Ozgen vd., 2005: 246).

Bu yontemde, yoneticilerden, ¢alisanlarini belli bir 6lgiite gore basarilidan basarisiza

dogru siralanmasi istenir. Yirmi kisiden az gruplarda uygulanabilen bu yontemde
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basarili ve basarisiz arasinda kalan ¢alisanlarin siralanmasinda zorluk yasanmaktadir.
Bunun yaninda diger bir sakincasi da g¢alisanin hangi agilardan basarili, hangi
acilardan basarisiz oldugunu gostermemesidir (Yiksel, 1997: 174). Bu yontemde
yoneticiler ¢alisanlarin1 genel basar1 durumlarina gore veya kendilerinde biraktiklar
izlenime gore bir degerlendirme yapar(Tortop vd., 2007: 281). Bu yontem az zaman
almasi ve kolay olmasinin yaninda, yukarida sayilan sebeplerden dolay: tam, objektif

ve adil bir degerlendirme sonucunu dogurmamaktadir.

1.8.1.2. Zorunlu Dagitim Yoéntemi

Boyle bir yontemin ortaya g¢ikmasinda temel amaglardan biri, degerlendirmeler
esnasinda ortaya cikabilecek tutarsizliklar1 dnlemektir. Ornegin; siireklilik gdsteren
beseri olaylarin  normal dagilim Ozelligi  gOstermelerine  karsin, bazi
degerlendiricilerin ¢ok merhametli hareket ettiginden, degerlendirdigi kisileri dlgegin
ya en ylksek noktasinda ya da orta noktalarinda kiimelendirilebilirler. Zorunlu
dagilim yontemi bu tiir durumlari 6nlemek amaciyla gelistirilmistir(Bingol, 2006:
341). Bu yontemde, degerlendirme yapilirken istatistikteki normal dagilim egrisinin
ozelliklerinden yararlanir. Bu yontemde kullanilan varsayim, bir kurumda
calisanlardan kiiclik bir grubun ¢ok basarili ve cok kii¢iik bir grubun ise ¢ok basarisiz

olacagi, digerlerinin ise bu iki grup arasinda dagilacagidir (Yiksel, 1997: 175).

Degerlendirmeyi yapanlar astlarim1  belirli dagilimlar i¢inde degerlendirmeye
zorlanirlar. Ornegin; %10 en basarili, %20 basarili, %40 orta, %20 basarisiz, %10 en
basarisiz seklinde dagilim yapabilir ve degerlendirmeyi yapanlar astlarini bu
belirtilen dagilim igerisine yerlestirmek zorunluluklar1 vardir (Ozgen vd., 2005: 248).
100 kisilik bir calisgan grubu bu dagilima gore dagitildiginda en basarili 10 kisi,
basarili 20 kisi, orta 40 kisi, basarisiz 20 kisi ve en basarisiz 10 kisi seklinde

dagilimin1 yapmak zorundadir.

Bu yontemin giivenirlik acisindan diger yontemlere goére yiiksek oldugunu
savunanlar vardir. Ozellikle birden fazla degerlendirme yapan kisinin ve ¢ok sayida

degerlendirilecek kisinin bulundugu durumlarda tek diize sonuglara ulasilmasini
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saglayan bir yontem olarak goriilmektedir(Uyargil, 2008: 55). Bu yontemin en biiyiik
avantaj1 tarafliliklardan etkilenmemesidir. Ancak, bu yontem sonucunda elde edilen
sonugda, calisanlar arasindaki gergek farkliliklar hakkinda tam bilgi vermemektedir
(Ciftgi, 2007: 179). Bu yontem de siralama yonteminde oldugu gibi calisanlarin
performans diizeylerini genel bir Olciiye dayandirilarak Slgen bir yontemdir. Bu
nedenle bu yontemin, sonuglarin ¢alisanlara bildirildigi ve birlikte tartisildigi, agiklik
ilkesinin  var oldugu sistemlerde kullanilmasi uygun goériilmemektedir
(insankaynaklari.com/ikdotnet/IcerikDetay.aspx?KayitNo=250&Kwd=performans,

23.11.2008). Bu yontemde, degerlendirilen her grupta, normal dagilim egrisine
uygun sonuclar elde etmek giictiir. Bunun yaninda, iicretlere dayali kararlarin
alinmasinda bu yontemin kullanilmasi sakincalidir. Ciinkii calisanlar arasindaki
farkliliklar acik ve belirgin olmadigindan adil bir {icret artisi yapilmasi zordur
(Uyargil, 2008: 55-56). Ayrica belirli standartlara gore segilerek ise alinan
calisanlarin, 6rnegin ilk yil degerlendirmesinde %10 basarisiz sayillmasi zorunlu

olacaktir. Bu da bu yontemin tutarsizhigini1 gostermektedir (Dicle, 1982: 43-41).

1.8.2. Ortak Performans Kriterlerine ve Standartlarina Dayal
Yontemler

Daha oOnceden belirlenen degerlendirme kriterlerine gore veya calisanin
olagan calismasinin disinda sergilemis oldugu performansinin degerlendirildigi

yontemlerdir.

1.8.2.1. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi, calisanlarin rutin faaliyetlerinin degerlendirilmesi yerine
caliganin yapmis oldugu olaganiistii olumlu ya da olumsuz olaylarin tespit edilmesine
dayanmaktadir(Yiksel, 1997: 170). Bu yontem, gézlemleme neticesinde tespit edilen
sira dig1 olumlu ve olumsuz olaylarin birebir not edilmesinden sonra ¢alisana bunun

bildirilmesini igermektedir (Uyargil, 2008: 65).

Bu yontemde, degerlendirmeyi yapacak olan degerleyicilerden, degerleme donemi
igerisinde ¢alisanlarin basarisini ya da basarisizligin1 gosteren olaylari bir forma

kaydetmeleri istenmektedir. Bu yontem yoneticilerin ¢alisanlarin davranislarint ¢ok
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yakindan izlemelerini ve denetlemelerini gerektirmektedir (Ferecov, 03.03.2008).

Degerlendirme sonucunda kaydedilen bu olaylar insan kaynaklari bdoliimiine

verilmektedir. Insan kaynaklar1 béliimii bu olaylar1 (is bilgisi, talimatlar1 izleme, is

kalitesi, inisiyatif alma... vb.) belli gruplara goére gruplandirmaktadir. Asagidaki
Tablo 1.2 de 6rnek bir degerlendirme formu verilmistir (Ciftgi, 2007: 181).

Tablo 1.2: Kritik Olay Yontemi

Kurumsal Sorunlara Duyarhhg:

a)Sorunlar1 Géremedi.
b)Sorunlarin Nedenini Onemsemedi.

c)Sorunlarin Kaynagima inemedi.

a)Sorunlarin dogacagini 6nceden sezebildi.
b)Sorunlarin nedenleri iizerinde 6nemle durdu.

c¢)Sorunlarin kaynagina inerek ¢6ziim aradi.

Tarih Segenek Olay Tarih Segenek Olay

C Ozel bir C Kisisel ¢abalariyla
duyurunun firinda yangin
gecikmesine ¢ikmasini onledi
neden oldu

B Agiklama: B Agiklama: Yiiksek
Cok  onemli firinindaki bir
ve Ozel ulakla arizay1 onceden

gelen bir
duyuruyu
zamaninda
ilgililere
bildirmedi

goriip haber verdi
ve kendisini
tehlikeye atarak
yangin ¢ikmasini

onledi.

Kaynak: Ciftci, 2007: 181

Bu yontem ABD’de, II. Diinya Savasi yillarinda basit ve dogru bir sistem

gelistirilmesi ¢alismalarinda ortaya ¢ikmistir(Bingol, 2006: 343-344). Askeri

0zgecmisi olan bu yontemin uygulanabilmesi i¢in kritik olaylarin s6z konusu oldugu

is ve gorevler bulunmalidir(Bilgin, 2004: 56).

1.8.2.2. Kontrol Listesi Yontemi

Bu yontem, kritik olay yontemi ile iligkilidir. Kritik olay yontemindeki olaylara

dayali olarak, uzman bir kisi tarafindan degerlendirilecek olan calisanlarin, cesitli

nitelik ve davranislarina iliskin ¢ok sayida tanimlayici ifadeleri iceren bir liste
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olusturmaktadir (Uyargil, 2008: 66). Bu ifadelerin karsisinda “EVET” ve “HAYIR”
seklinde yarg: bildiren ifadeler yer almaktadir. Degerlendiriciden, ifade karsisinda

yer alan boslugu, kendi yargilarini belirten kelimeyi (Evet veya Hayir) isaretlemeleri
istenmektedir (Ciftgi, 2007: 182).

Bu kendi icerisinde agirlikli isaretleme listesi ve zorunlu se¢im olmak iizere iki tiirii
vardir. Zorunlu se¢im EVET ve HAYIR yargilarini tasiyan listeyi ifade etmektedir.
Agirlikli isaretleme listesi kritik olaylar yonteminin bazi sakincalarmmi onlemek
amaciyla gelistirilmistir. Bu tiirde, uzmanlarca tanimlamalar ve agirlik puanlar
belirlenmektedir. Degerlendiriciden listede kullanilan uygun ifadeleri isaretlemesi
istenir. Burada 6nemli nokta degerlendiricinin isaretlemis oldugu ifadenin agirlik
puanini bilmemesidir (Uyargil, 2008: 66). Daha sonra degerlendirici tarafindan
yapilan isaretlemelere karsilik gelen agirlik puanlari toplanarak galisanin basari

durumu hesaplanmaktadir (Bingdl, 2006: 343).

Bu yontemin diger yontemlerle karsilastirildiginda nispi olarak giivenirlilik ve
gecerlilik agisindan daha iistiin oldugu distliniilmektedir. Ancak, bu yontemle
calisanlara geri bildirimde bulunmak zor olmaktadir. Ayrica yonetim tarafindan
degerlendiricilerin smirlandirilmis olmasi yonetim ile degerlendiriciler arasinda
giivensizlik duygusunu dogurmaktadir(Uyargil, 2008: 67). Tablo 1.3 ve Tablo 1.4 bu
yontemle iliskin degerlendirmeler icermektedir (Bingdl, 2006: 343, Ozgen vd., 2005:
242).
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Tablo 1.3: Kontrol Listesi

Isgorenin Ad1 Soyadi: Unvani:
Boliimii: Departmani:
Degerlendirmeyi Yapan:

Degerlendirme Tarihi:

OZELLIKLER EVET HAYIR
1.Goniillii olarak iyi fikirler vermekte midir?
2.Ise kars1 dikkati ¢eken bir ilgi gdstermis midir?
3.Tiim astlara esit islem yapilmis midir?
4.Astlari genellikle desteklemekte midir?
5.Teghizat iyi kosullarda korunmakta m1?
6.Yeterince iyi bilgiye sahip mi?

7.1s sdzlesmesinin niteliklerine tamamiyla uygun mu?

Kaynak: Bingol, 2006: 343
Tablo 1.4: Kontrol Listesi

... ISLETMESI BASARI KONTROL LiSTESI
Aciklama: Asagida ismi yazih personelin basarisim belirlemek icin uygun gordiigiiniiz

kelimeleri isaretleyiniz.

Personelin Adi Soyadi: Boliimii:
Degerleyicinin Ad1 Soyadi: Tarih:
Agirlik Puanlart

(6,5) 1.Personel gerektiginde her zaman mesaiye kalir.
(4,0) 2.Personel calisma yerini ¢ok iyi diizenler.

(3,9) 3.Personel yardima ihtiyaci olan arkadaslarina yardim eder.

100 Agirlik Toplam

Kaynak: Ozgen vd., 2005: 242

1.8.2.3. Davramssal Degerlendirme Olcekleri Yontemi

Davranigsal temellere dayali degerlendirme skalalar1 veya davranigsal beklenti
skalalar1 olarak da adlandirilan bu yéntem Smith ve Kendall tarafindan 1963 yilinda
gelistirilmistir. Bu yontemde de geleneksel degerlendirme yontemlerinde oldugu gibi
calisanin performansi ¢esitli kriterlerle degerlendirilmeye g¢alismaktadir (Uyargil,

2008: 62). Bu yontemde ilk adim, kritik olay yonteminin uygulanmasidir. Kritik olay
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yontemiyle toplanan veriler genel siniflar veya is basarisi boyutlart bigiminde
gruplandirilmaktadir. Elde edilen her boyut ¢alisan1 degerlendirmede bir kriter olarak
kullanilmaktadir. Ornegin, yonetsel yeterlilik ve kisiler arasi iliskiler is basari
boyutlarindadir. Diger adimda kritik olaylar belirlenen sinmif veya boyutlar i¢inde
toplanir. Ugiincii adimda kritik olaylarda tanimlanan davramslar1 7 yada 10 aralikla
derecelendirilir. Son olarak davranigsal degerlendirme dlgegi gelistirilir. Bunun bir
ornegi Tablo 1,5’te goriilmektedir (Ciftci, 2007: 183-184).

Tablo 1.5: Davramssal Degerleme Olcegi

Calisma grubuyla ve diger ¢alisanlarla 1

olan iligkileri son derece iyidir.

2 | Calisma grubuyla ve diger calisanlarla iligkileri

fazlaca tatmin edici diizeydedir.

Calisma grubuyla ve diger calisanlarla isin | 3

gerektirdigi derecede isbirligi yapmaktadir.

4 | Diger kisilerle iligkileri ortalama diizeydedir.

5 | Calisma grubuyla ve diger ¢alisanlarla olan

iligkilerinde ¢esitli sorunlart bulunmaktadir.

Diger kisilerle iliski kurma ve siirdiirmede | 6

bagarili degildir.

7 | Diger kisilerle iliski kurma ve siirdiirmede

oldukca basarisizdir.

Kaynak: Ciftci, 2007: 183-184

Bu yontemde, belirli bir is hakkinda uzman derecesinde bilgi sahibi olan kisiler, o is
icin gerekli unsurlar1 tanimlarlar ve bu unsurlarin her biri i¢in gerekli 6zel
davraniglar1 siralarlar. Sonug¢ olarak Tablo 1.5’de de goriildiigli gibi, her bir unsur
icin olumludan olumsuza dogru performans diizeylerini gdsteren alternatif cevap

ifadeleri olusturulmakta ve degerlendirici uygun olani1 cevaplamaktadir (Bingdl,
2006: 345).

Davranigsal degerlendirme 6l¢egi yonteminin, diger yontemlerle karsilastirildiginda
standartlarinin belirgin olmasi, 6znel yargilama yerine gozleme dayanmasi, tutarli
olmasi, sonuglarinin ¢alisanlara kolay agiklanabilmesi ve calisanin bu sonuclardan
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yararlanarak performansini ylikseltme yoniinde kullanabilmesi... vb. avantajlar
vardir. Bunun yaninda, yapilan aragtirmalarda bu yontemin daha giivenli daha net ve
daha hatasiz sonuclar verdigi ortaya g¢ikartilmistir. Ancak, dlg¢eklerin gelistirilmesi
¢ok zaman almakta ve emek gerektirmektedir. Bununla beraber basar1 dlgiitlerinin
fazlaligi, is analizleriyle elde edilen ol¢ek iizerindeki tanimlamalara uymayan
personel davraniglartyla karsilasilmasi, bu yontemin olumsuzluklarini ve kisitliklarini

olusturmaktadir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 181).

1.8.2.4. Grafik Degerlendirme Yontemi

Grafik degerlendirme yontemi, siklikla kullanilan eski bir degerlendirme yontemidir.
Bu yontemde degerlendirme, en yakin yonetici tarafindan yapilmaktadir (Ko, 2007:
27). Bu yontemin en yaygin olarak kullanilani, degerlendiricinin asti
degerlendirmeye yonelik bir form iizerinde belirlenen kriterler ve standartlar
dogrultusunda derecelendirmesidir. Bu derecelendirmeler A,B,C, ... veya rakamlar
seklinde olabilir. Yaygin olarak kullanilan bu formlardan birinin 6rnegi Tablo 1.6’da
goriilebilir(Bing6l, 2006: 338-339).

Tablo 1.6: Grafik Degerlendirme

Isgorenin Ad1 Soyadi: Unvani:
Boliimii: Departman:
Degerlendirme Tarihi: Degerlendirmeyi Yapan:

Simdi yapilan ise gore calisani degerlendiriniz. Belirtilen derecelemeye goére uygun olan rakami
isaretleyiniz.

5:Peki 4:lyi 3:Orta 2:Ortaya Yakin 1:Zayif

Performans Nitelikleri Degerlendiricilerin Degerlendiricilerin

1 2 3 |4 5 1 2 3 (4 |5

Is Bilgisi

Is Niceligi

Isin Niteligi

Yeni Gorevi Ogrenme Yetenegi

Insiyatif; Katkida Bulunma Niteligi

Is Birligi

Sayg1 ve Sagduyu

Planlama Orgiitleme

Kaynak: Bingol, 2006: 338-339
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Grafik derecelendirme yonteminin uygulamasinin kolay olmasi ve az zaman almast,
stlin tarafin1 olusturmaktadir. Ancak, yoneticiler kisisel degerlendirmesine gore
dereceleme  yaptiklarindan,  farkli  yoneticilerde  farkli  sonuglar  elde
edilebilmektedir(Ozgen vd., 2005: 240). Bunun yaninda grafik degerlendirme
yonteminde merkezi egilim hatasi ortaya ¢ikabilir. Merkezi egilimde yoneticiler
calisanlar1 degerlendirirken uglara gitmekten kagmmakta, orta bir yolu tercih
etmektedirler veya yoneticiler ¢alisanlarin tamamini1 basarili géstermektedirler. Bu
durum objektif ve adil bir degerlendirmeye engel olusturmaktadir (Bingol, 2006:
340).

1.8.2.5. Derecelendirme ve Puanlama Yontemi

Bu yontemde her calisan, bagli bulundugu yoneticisi tarafindan ge¢misteki belirli bir
doneme ait durumunun giivenirlilik, girisimeilik, inisiyatif kullanma, insan iligkileri,
is bilgisi ve benzer faktorler agisindan degerlendirilmektedir (Ozgen vd., 2005: 239).
Bu yontemde her isin yapilisi ile belirlenen bu kriterler, ¢ok yetersiz, yetersiz, orta,
iyi ve ¢ok iyi gibi bes dereceye ayrilmaktadir. Degerlendirmeyi yapacak
degerlendirici kendi takdirine gore bu derecelendirmelerden birini isaretlemektedir.
Tablo 1.7°de bu yontemin bir 6rnegi verilmistir. Bu yontemin gelistirilmis seklinde
ise her kritere gore bes dereceden biri segilerek isaret yerine sayisal deger
verilmektedir. Daha sonra bu sayisal degerler toplanmakta ve toplam iizerinde

yorumlar yapilmaktadir (Cift¢i, 2007: 187).
Tablo1.7: Derecelendirme Olgekli Degerlendirme

Calisanin Adi-Soyadi

Toplam Puan
Bolimii Ik Amiri
Degerlendirmeyi Yapan Degerlendirme Tarihi

Isin Kisa Tanimi

Basar1 Kriterleri Cok Yetersiz | Yetersiz | Normal | Yeterli | Cok
Yeterli

1.Is Bilgisi: Sahip oldugu teorik ve
pratik bilgilerinin yeterliligi

2 Karar Verme: Kararlarin zamaninda

ve etkin verilmesi
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3.Planlama-Organizasyon: Kendi isini

planlamasi ve diizenlemesi

4 Kaynak Kullammi: Is giicii ve

araglar1 dogru kullanma

5.Beseri liskiler: Cevresi ile uyum ve

saygili davranig

Kaynak: Ciftci, 2007: 187

1.8.3. Bireysel Performans Kriterlerine ve Standartlarina Dayal
Yontemler

Yonetici ve ¢alisanin 6nceden isle ilgili konular1 goriiserek 6nemli konularda
ortak olusturduklar1 kriterlere gore yapilan degerlendirmeyi ifade eden bu
yontemlerde, ayrica yoneticinin g¢alisanin sergilemis oldugu performansini metin

seklinde anlatarak, degerlendirmesini iceren yontemlerden olusmaktadir.

1.8.3.1. Calisma Standartlar1 Yontemi

Bu yontemde, daha dnceden ¢alisanin yoneticisiyle veya ¢alisanlardan olusan grupla
yoneticiler arasindaki miizakereler sonucunda standartlar olusturulur. Calisanin
degerlendirilmesinde, degerlendirici, ¢alisanin ortaya koydugu davranislari bu
standartlara gore degerlendirir(Uyargil, 2008: 68). Bu yontem yonetici olmayan,
vasifsiz calisanlara yonelik gelistirilmistir. Olusturulan bu standartlarin, ¢alisanlarin
konumuna gore agirliklar: hesaplanmakta ve her standart i¢in bir puan verilmektedir.
Degerlendirme sonucunda ise, ¢alisanin aldigi puanlar toplanmakta ve bir sonuca
ulagilmaktadir (Ciftgi, 2007: 179).

1.8.3.2. Dogrudan Endeks Yontemi

Bu yontemde performans standartlarim1 yonetici veya yonetici ile ¢alisan beraber
belirlemektedir. Belirlenen standartlar genel niteliklere ve objektif Kkriterlere
dayanmaktadir. Belirlenen kriterlere gore performans diizeyleri puanlarla
belirlenmektedir. Bu sayisal degerlerin toplami, genel performans endeksini
vermektedir (Cift¢i, 2007: 180). Verimlilik, devamsizlik ve isgiicli devri, olusturulan
objektif kriterlere birer drnektir (Uyargil, 2008: 68). Ornegin; bir ydneticinin basarisi

kendisi isin basinda bulunmadig1 zaman, ¢alisanlarin yonetici varmis gibi caligmalari
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veya emri altinda c¢alisanlarin ise devamliligina gore degerlendirilmektedir. Yonetici
olmayan vasifsiz calisanlar ic¢in ise verimlilik 6nemli bir kriterdir. Calisanlarin
verimliligi nicelik ve nitelik olarak ayrilabilir. Nitelikten kastedilen miisteri
sikdyetleri sayisi, bozuk ve hatali iiriin sayis1 vb. Kriterlerdir. Nicelikten kastedilen
ise, Ornegin bir saatte dretilen iriin miktari, satis miktari, hizmet edilen misteri

sayisidir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 185).

1.8.3.3. Metin Degerlendirmesi Yontemi

Bu yontemde, degerlendiriciden beklenen, galisan ile ilgili degerlendirmesini 6ykii
bi¢iminde yazmasidir. Metin degerlendirmesi yonteminde, genellikle sorulan soru
“kendi ciimlelerinizle ¢alisanin performansini, isin niceliksel ve niteliksel yonlerini,
is bilgisini ve diger calisanlarla birlikte olma yetenegini belirterek degerlendiriniz”
seklinde olmamaktadir (Cift¢i, 2007: 180). Bu yontemde One siiriilen varsayim, bu
yontemin calisan1 ¢ok yakindan taniyan kisilerden dogru ve aciklayici bilgiler
toplamimin en az diger yontemler kadar gecerli bir yol sayilmasi gerekecegine
dayanmaktadir. Bu yontemin olumsuzluklarinin basinda, kompozisyonunun uzunluk
ve igerik bakimindan birbirinden farklilik gostermesi ve degerlendiricinin calisan
hakkinda onyargili hareket etmesine agik olmasidir. Bu da biiyiik oranda 6znellik
tasimasini igermektedir (Oberg, 1972: 79). Bununla beraber, metin degerlendirmesi
sonucunda ¢alisanlar arasinda karsilastirma yapmak da olduk¢a zordur (Ciftci, 2007:
180).

1.8.4. Calisan Potansiyelini Belirlemeye Dayah Yontemler

Modern degerlendirme yontemlerinden olan bu yontemler, ¢alisanlar ile yoneticinin
gelecege yonelik performansini tespit etmek icin hedefler tespit etmesi ve
degerlendirme zamanm geldiginde belirlenen performans hedefleriyle gerceklesen
hedefler arasindaki fark tespit edilerek performans degerlendirme gerceklesmektedir.
Bu yontem, aym1 zamanda biiylik sorumluluk gerektiren islerde yoneticilerin

performansini degerlendirmede kullanilan yontemlerdir.
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1.8.4.1. Amaclara Gore Yonetim(AGY) Degerlendirmesi

Bu yontemin temelinde amaglara gore yonetim yaklasimi yatmaktadir. Bu yontem
diger yontemlerin sakincalarini gidermek igin gelistirilmistir (Uyargil, 2008: 69). Bu
yontemde degerlendirmeyi yapacak olanlar ile galisanlar biraraya gelerek, gelecek
icin objektif, kabul edilebilir ve uygulanabilir hedefleri karsilikli belirlerler.
Degerlendirme zamaninda, belirlenen hedefler ile gergeklesen performans
karsilastirilarak, calisanlar ve yonetici birlikte degerlendirilmektedir (Ozgen vd.,
2005: 250). Kisaca bu siire¢ su sekilde ifade edilebilir; amaglarin belirlenmesi,
faaliyet planlarmin hazirlanmasi, periyodik degerlendirmelerin yapilmasi ve siireg
sonucunun kapsaml olarak degerlendirilmesi seklindedir (Cift¢i, 2007: 188). Tablo

1.8’de bir 6rnek verilmistir.

Tablo 1.8. Satis Elamam AGY Degerlendirme Raporu

Amaclar Seti Amaglar Gerceklesmeler Basar1 %
Satis Randevular1 Sayist 100 104 104
Miisteri Sayisi 20 18 90

A Uriiniinii  stoklayan toptanci | 30 30 100

say1sl

A triiniin satis1 10,000 9,750 92,5

B iiriiniiniin satis1 17,000 18,750 110
Miisteri sikayetleri 35 11 66,213
Istirak edilen satis kurlar 4 2 50

Satig raporlari sayisi 12 10 80

Kaynak: Ciftgi, 2007: 188

Amaglara gore yonetimin saglamis oldugu bir¢ok yararlar oldugu gibi bunun
sakincalart da bulunmaktadir (Yiiksel, 1997: 171):

Yararlari;
= Her bir pozisyon i¢in amaglar belirlendiginden kurumun farkli birimleri

arasinda birlik saglanir.
= (Calisanin kisisel sorumluluk alanlarini ortaya koyar ve gergek katkilarinin
Ol¢iilmesini kolaylastirir.

* Kurumun amagclarina yonelik faaliyetlerin yapilmasina zemin hazirlar.
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» (Calisanin isine anlam kazandirarak motivasyon saglar.

» (Calisanin kendi kendini denetlemesine, daha ¢ok sorumluluk almasina, karar
alma siireclerine aktif olarak katilmasina, dolayisiyla kurumsal amaglar
benimsemesine imkan verir.

* Amaglarin belirlenmesinde ve degerlendirmenin yapilmasinda ¢alisanlarla
birlikte yapilmasi, degerlendirme faaliyetlerine agiklik getirir.

= Amag ve sonuglarin donem basinda ortaya konulmasi amacglarda objektiflik

saglar.

Sakincalari;
» AGY degerlendirmesi seklinin basit olmasina karsin bazi yoneticilerce

kavranamadig1 ve benimsenemedigi goriilmiistiir.

* Amaglar hiyerarsik yapida alt kademede calisanlarca “kesin ve uygulanabilir”
olarak tanimlanirken, iist yonetimde somutlagsma pek goriilmemektedir.

* Diger bir sakinca da kurumun alt kademelerinde yer alan ¢alisanlarin AGY

degerlendirmesinin uygulayabilme yetenegine sahip olup olamamalaridir.

Yukarida sayilan sakinca ve smirliliklara ragmen AGY degerlendirilmesi diger
yontemlere gore daha uygun goriilmektedir. Ciinkii bu yontem hem objektifligi
saglamakta, hem de ¢agdas yOnetim anlayisinin getirdigi yonetime katilmay1

desteklemektedir (a.g.e: 171-172).

1.8.4.2. Degerlendirme Merkezi Yontemi

Bu yontem gelecege yonelik performanslarin belirlenmesi ve daha biiylik sorumluluk
gerektiren islere yonelik iist kademedeki yoneticilere uygulamaktadir (Ciftgi, 2007:
189). Bu yontemle degerlendirmeye alinacak calisan bir egitim merkezi veya otelde
biraraya getirilir. Buradaki siire¢, secilmis olan personelle derinlemesine miilakat
yapilmasini, psikolojik testleri almalarini, 6z ge¢mislerinin bilinmesini ve lidersiz

grup tartismalarim icermektedir (Ozgen vd., 2005: 251).

Degerlendirme merkezleri yonteminde birgok yonetsel beceri igeren ddevlere yonelik

testler hazirlanmaktadir. Adaylardan verilen olaylarla ilgili bilgileri degerlendirerek,
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uygun karar almalari, ne tiir islemler yapmalar1 gerektigini, bunlar1 hangi siraya gore
yapmalari gerektigini belirlemeleri ve basarili bigimde tamamlamalar1 istenmektedir.
Bu yontemin basarist i¢in ¢ok yonlii degerlendirme teknikleri ve ¢ok sayida
degerleyici kullanilmaktadir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 185). Degerlendirme

merkezi yontemi ¢ok zaman alic1 ve maliyeti yiiksek olan bir yontemdir.

1.8.4.3. Psikolojik Degerlendirme Yontemi

Bu yontem, calisanlarin performanslarinin endiistriyel psikologlar tarafindan
arastirilmasini amaglamaktadir. Calisanlarin gegmis performanslart yerine gelecege
yonelik ortaya koyacaklart performansi olgmektedir. Bu yontem, derin goriisme,
psikolojik  testler, nezaretcilerle tartisma ve diger yontemlerle yapilan
degerlendirmelerin incelenmesi gibi asamalar1 igermektedir. Degerlendirmeyi yapan
psikolog, calisanin isle ilgili 6zelliklerinin degerlendirmesini yapar. Toplamis oldugu
bilgiler 1s181nda, ¢alisanin gelecekteki is performansinin ne 6l¢lide artacagini, nasil
gelisme gosterecegini tahmin edebilmektedir (Cift¢i, 2007: 190). Bu yontemin
kullanim alani, ¢alisanin kariyerinin sekillenmesini saglayacak olan yerlestirme ve
gelisim kararlarinin alinmasini igermektedir. Bu yontemin pahali ve zaman alici
olmast, her calisan i¢in uygulanmasini kisitlamakta, daha ¢ok {ist diizey yoneticiler

ve yetenekli gencler icin uygulanmaktadir(Ozgen vd., 2005: 251).

1.8.5. 360 Derece Degerlendirme Yontemi

Coklu degerlendirme yontemi, 360 derece geri bildirim yaklasimi olarak da bilinen
bu yontem, dzellikle son yillarda performans yonetim sistemleri arasinda yer almaya
baslamistir. Literatiirde yontem ve yaklasim ifadeleri kullanilmaktadir. Bu yontem
aslinda degerlendirme yontemi olmaktan ¢ok degerlendiriciler yoniiyle farklilik arz
eden performans degerlendirme unsurlarindandir. Ancak, genel olarak yerli
kaynaklarda yontem olarak kullanildigindan bu ¢aligmada da degerlendirme yontemi

olarak kullanilmstir.

360 derece degerlendirme yontemi, performans degerlendirecek bilgiye sahip bir

grup insandan degerlendirme bilgilerinin toplanmasini igermektedir (Grayson,
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15.07.2011). Bu yontemde yaygin olarak kullanilan degerlendiriciler; ¢alisanin is
arkadaslarindan, iistlerinden, astlarindan, bazen ¢alisanin kendisinden ve kurum dis1

miisteriler ve tedarik¢ilerden olusmaktadir (Mount, 1998: 557).

360 derece degerlendirme yontemini geleneksel degerlendirme yontemlerinden
ayiran bazi temel Ozellikler vardir. Geleneksel degerlendirme yoOntemlerinde,
genellikle ilk amiri ¢alisan1 degerlendirmektedir. Bu yontemde ise; c¢alisani taniyan
birden ¢ok kisinin degerlendirmesine yer verilmektedir. Ayrica, ¢alisana kendisini
degerlendirme imkani da sunmaktadir. Bu yontem, licret yonetimi, terfi ve diger
yonetsel kararlara yardimci olmanin yami sira, performansi gelistirmeyi de

saglamaktadir (a.g.m: 557).

360 derece degerlendirme yontemi iilkemizde yaygin olmamakla birlikte birgok
isletmede kullanilmaktadir. Konuyla ilgili olarak diinyada yapilan ¢alismalarda, kisi
davranigimin degistirilmesi ve gelistirmesini saglandigi goriisiine varilmistir. Ancak,
iilkemizde ¢ok yeni bir konu olmasi nedeniyle, heniiz ne derece etkili olduguna dair
tatmin edici veriler elde edilmemistir (Uyargil, 2007: 42). Emir — komuta icerisinde
hiyerarsik bir yapiya sahip kurumlarda bu yontemin kullanilmasinin olumlu sonuglar

vermeyecegi degerlendirilmektedir.

1.9. PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE HATALAR

Performans degerlendirme ile c¢alisanlarin isteki performanslarinin = 6l¢timii
yapilmaktadir. Performans degerlendirmenin temelini insan olusturmaktadir. Bu
nedenle de tam ve dogru bir degerlendirmede bulunabilmek zordur. Yukarida
belirtilen yontemlerin hi¢ birinin bize tam, dogru, objektif ve adil bir degerlendirme
yapma imkani vermesini diisinmek imkansizdir. Ancak, bu yontemlerle ideale yakin
bir degerlendirme yapilabilmesi i¢in, oncelikle, yontemlerde siklikla goriilen hatalari
bilmek ve gerekli onlemleri almak gerekmektedir (Erdogan, 1991: 220). Asagida

siklikla karsilagilan degerlendirme hatalarina yer verilmistir.
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1.9.1. Hale (Halo) Etkisi

Bir yoneticinin ¢alisanin belli bir is alanindaki {istiin basarisina bakarak,
degerlendirme yaparken, onun diger alanlarda da oldugundan daha basarili olarak
degerlendirilmesi veya calisanin belli bir is alanindaki basarisiz olmasina bakarak
onu diger alanlarda da basarisiz olarak degerlendirmesidir (Kavuncubast,
03.03.2008). Bu duruma literatiirde “Hale EtkKisi” denilmektedir. Tiirkge literatiirde
Hale Etkisi olarak bilinen “Halo Etkisi” kelime anlami olarak ayin etrafinda goriilen
151k golgesidir (Sabuncuoglu, 2000: 181). Hale etkisinde kalan bir yonetici, ¢alisani
hakkinda iyi olan bir seyi ¢ok onemli gordiigiinden, diger kriterleri buna gore
degerlendirecektir. Degerleyiciler burada galisanin giiglii ve zayif yanlarini1 ayirmakta
hataya diisebilmektedir (Kumar, 2005: 3). Hale etkisinde olumsuz goriillen bir
davranigtan dolayr c¢alisanin basarili  oldugu alanlarin  basarisizmis  gibi
degerlendirilmesi “boynuz etkisini” dogurmaktadir. Bu tiir hatalar yapilan
degerlendirmeler sonucu c¢alisanin  gelismesi  engellenebilmektedir (Can ve
Kavuncubasi, 2005: 173).

Degerlendiricinin hale etkisi altinda kalmasimin bazi nedenleri vardir. Bunlardan
birincisi, yoneticinin ¢aligsanla karsilastiginda biraktigi ilk izlenim olabilir. Yonetici
lizerinde birakilan olumlu ya da olumsuz etkiden etkilenmis olabilir. Ikinci bir neden
yoneticinin ¢alisanin bir yoniiniin olaganiistii iyi ya da kotii olmasi nedeniyle
durumun etkisinde kalarak degerlendirme yapmasidir. Bu etkiden kurtulma da eger
kisisel nedenlere dayanmiyorsa egitim ile diizeltilebilir. Ayrica calisan hakkinda tiim

bilgilere sahip olarak bu etkiden kurtulabilir veya azaltilabilir (Uyargil, 2008: 103).

1.9.2. Merkezi Egilim

Yoneticiler acgisindan c¢alisanlar hakkinda ¢ok iyi veya ¢ok koti gibi
degerlendirmeler yapmak cesaret gerektiren bir is olarak goriilmektedir. Yoneticiler
bu tir bir degerlendirmenin baglarini agritacagini diisiinmektedirler. Bu nedenle,
degerleme merkezinin ortasinda kalan degerleri orta veya vasat olarak
kullanmaktadirlar (Kavuncunbasi, 03.03.2008). Degerlendirmelerde yapilan bu tiir

hatalara “Merkezi Egilim Hatas1” denilmektedir.
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Merkezi egilim hatasi ile performanslar arasindaki farklar gézetilmemis olur. Bunun
sonucunda ger¢ekten basar1 gosteren calisanla, basarisiz olan calisan arasinda fark
konulmamis olur. Yoneticiler ¢alisanlarina rehberlik etme ve tavsiyelerde bulunma
gorevinden kacinirlar (Palmer, 1993: 22). Ayrica merkezi egilimin hatasi, bos
kadrolara yapilacak olan atamalarda ve terfilerde yanlig kararlar alinmasina neden

olacaktir (Ozgen vd., 2005: 224).

Yoneticilerin merkezi egilim hatasina diigmelerinin bazi nedenleri vardir. Yonetici
degerlendirme yetenegine giivenmiyorsa veya kendisine gelen tepkilerden kagiyorsa
bu tiir bir hataya diisebilmektedir (Cift¢i, 2007: 194). Bu tip degerlendirme hatasinin
Oniine gecebilmek icin degerlendirmeyi yapanlara iyi bir egitim verilmelidir. Ayrica,
zorunlu dagitim yontemi de bu tir hatalar1 Onlemek i¢in gelistirilmis

yontemlerdendir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 173).

1.9.3. Asir1 Hosgorii

Degerlendirmeyi yapanlarin, ¢alisanlarin performanslart hakkinda olmasi gerekenden
yiiksek puan vererek degerlendirilmelerine asir1 hoggorii denilmektedir (Ciftgi, 2007:
195). Degerlendiricinin bdyle bir hataya diismesinin nedeni c¢alisanlariyla koti
olmamak, onlarla bir catismaya girmemek ve herkese karsi iyi olma diislincesinden
kaynaklanmaktadir (Ozgen vd., 2005: 234). Boyle bir hata hem yonetici hem de
calisanlar acgisindan sakinca dogurmaktadir. Ciinkii bu tlir bir hatayla yapilan
degerlendirme sonucunda, calisanlarin eksik ve hatali yonleri goz ardi edilerek,
onlarin gelismesi engellenmis olmaktadir. Unutulmamasi gereken temel nokta,
performans  degerlendirmenin temel amaci ¢alisanlarin  performanslarin
iyilestirmektir. Bu tiir bir hata sonucunda c¢alisana saglikli bir geri bildirimde

bulunulmadigi igin ¢alisan gelismeye ihtiya¢ duymamasidir (Bingdl, 2006: 351).
1.9.4. Katihk

Katilik, “asirt  hosgorilik” egiliminin  zittidir. Degerlendiriciler, calisanlarin

performanslar1 hakkinda olmasi gerekenden daha diisiik puan vermektedir (Can ve
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Kavuncubasi, 2005: 173). Bu tiir bir hatanin olusma nedenlerinden biri,
degerlendiricilerin deneyimsiz ve kendilerine giivenlerinin az olmasidir (Cift¢i, 2007:
195). Esas olan, degerlendiricilerin ne asir1 hosgoriilii olmalart ne de asir1 kati
olmalaridir(Ozgen vd., 2005: 234). Objektif ve adil degerlendirme yapmalar
gerekmektedir.

1.9.5. Yakin Zaman EtKisi

Yapilmakta olan performans degerlendirmelerin ¢ogunlugu bir yillik periyodlarda
yapilmaktadir. Bu durum, degerlendirici agisindan bazi sakincalar dogurmaktadir.
Degerlendiricilerin bir yillik siirecin tamamini hatirlamalari zor olmaktadir. Daha
cok akilda kalan, degerlendirmenin yapilacagi zamana yakin birkac haftalik zaman
dilimidir. Calisanlardan bu durumu bilenler performans degerlendirmeye birkag hafta
kala artirabilmektedirler (Can vd., 1998: 169). Bu hata sonucunda tiim donem
icerisinde calismayan, ancak son birka¢ hafta {istlin performans sergileyen basarisiz
bir ¢alisan basarili, tim donem boyunca iistiin performans gdsteren basarili bir
calisan, son birkag hafta farkli nedenlerle diisiik performans sergilendiginde basarisiz
olarak degerlendirilebilmektedir(Can ve Kavuncubasi, 2005: 174). Boyle bir hatay1
onlemek igin bazi uygulamalar yapilabilir. Ornegin, degerlendirme periyodlarmin
yiullik degil de daha siklikta yapilmasi, calisanlarin performanslarina yonelik kritik
olay veya gozlemlerin tim donem boyunca not edilmesi gibi yontemlerle bu hata

Onlenebilir (Canitez ve Solmus, 2004: 110).

1.9.6. Kontrast Hatalar

Degerlendirmeyi yapanlardan kisa bir siire icerisinde c¢ok sayida calisani
degerlendirmeleri istenildiginde bu hata goriilebilir. Degerlendirici ¢ok sayida
calisam1  degerlendirirken ister istemez c¢alisanlar1 birbirleriyle karsilastirarak
degerlendirme yapar. Bu tiir bir hatada her bir calisan kendinden Once
degerlendirilenlerin durumundan etkilenir. Ornegin, ortalama basariya sahip bir
calisan, kendinden once ¢ok zayif ¢alisanlar degerlendirildiginde kendisi ¢ok basarili
olarak degerlendirilebilir veya tam tersi olarak kendinden dncekiler ¢ok basaril ise,

kendisi basarisiz olarak degerlendirilebilir (Bingdl, 2005: 352). Bu tiir hatalar1
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Onleyebilmek icin g¢alisanlar1 basarili basarisiz seklinde ayirmadan karigik sekilde

degerlendirme yapmalari 6nerilebilir (Uyargil, 2008: 108).
1.9.7. Kisisel Onyarg

Degerlendiriciler performans degerlendirmesini yaparken sahip olduklar1t bazi
Onyargilardan kaynaklanmaktadir. Baz1 degerlendiriciler cinsiyet, irk, din, siyasi
diisiince ve yabanci kokenli olma gibi benzer faktorlerin etkisinde kalarak
degerlendirme esnasinda &nyargili davranabilmektedir (Ozgen vd., 2005: 235). Bu
dogrultuda yapilacak diger bir hata, kurumun bir birimi veya ¢alisanlarin bir boliimii
icin Onyargili davranmaktir. Bu hatanin 6nlenebilmesi i¢in degerlendirici ¢alisanin

bireysel performansina odaklanmalidir (Uyargil, 2008: 108).

1.9.8. Tek Yonlii Olciim Hatasi

Is tanimlamalar1 yapilirken, birgok basar1 standardi da tanimlanir. Tanimlanan bu
standartlar, ¢alisanin performansinin degerlendirilmesinde temel olusturur. Ancak,
degerlendirici calisgan1 degerlendirirken, basar1 standartlarinin tamamimi degil de
sadece bir standarda odaklanarak degerlendirme yapiyorsa tek yonlii 6l¢lim hatasi
olusur (Bingol, 2006: 351). Degerlendirmeler bu sekilde yapildiginda, calisanlar
islerinin 6nemli parcasinin bu goérevin olusturdugunu diisiiniirler ve isle ilgili diger

gorevleri 6nemli gérmezler (Palmer, 1993: 17).

1.9.9. Farkh Kiiltiirler

Degerlendiriciler farkli kiiltiirden gelmektedirler. Degerlendiricilerin kendilerinden
farkli kiiltiire sahip calisanlar1 degerlendirirken hata yapmalari kag¢inilmazdir.
Ornegin, bati kiiltiiriinde yetigmis bir ydnetici dogu kiiltiiriine sahip galisanlari
degerlendirirken hata yapabilir. Bu hatalara diismemek i¢in degerlendirme yapilirken
insanlarin farkli kiiltiirlere sahip olduklari bilincinde olmak gerekmektedir (Ozgen

vd., 2005: 235).
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1.9.10. Pozisyondan Etkilenme

Bazi degerlendiriciler performans degerlendirme esnasinda, ¢alisanlarin bulunduklari
pozisyonlarindan etkilenerek, kurumun icerisinde O6nemli kabul edilen is ve
pozisyondaki c¢alisanlari yiiksek, diger 6nemsiz kabul edilenleri ise diisiik performans
diizeyinde degerlendirirler. Siralama yonteminde bu hatanin yapilmasi miimkiindiir.
Bu hatanin Oniine ge¢mek i¢in, ayrintili olarak hazirlanmis is tanimlarindan
degerlendirmeler esnasinda yararlanilmalidir. Herkes kendi gorev cergevesinde ve
standartlarinda  farkli  gorevlerdeki  kisilerle  karsilasirma  yapmadan
degerlendirilebilir (Uyargil, 2008: 109).

1.9.11. Isler Arasindaki Baghhgin Dikkate Alinmamasi

Gilinlimiizde is cesitliliginin ve farkliliginin artmasi sonucu is boliimii kurumlarin
yapisal ozelligi olmustur. Is boliimii geregi isler arasindaki bagimlilik dikkate
alinmadan yapilacak performans degerlendirmeler saglikli olmayacaktir. Boyle bir
durumda kendisinden 6nceki ¢alisanin iyi ¢aligmamasindan dolayr verimliligi diisen
bir ¢alisan basarisiz olarak degerlendirilebilir. Veya bunun tersi ¢ok iyi c¢alisan
basarili bir calisanin yerine gelen basarisiz ve iyi ¢alismayan bir calisan basarili
olarak degerlendirilebilir. Bu tiir hatalar, performans degerlendirmesinin kapsaml
olmasindan kaynaklanmaktadir. Bunun 6niine ge¢mek i¢in isler arasindaki bagimlilik

dikkate alinarak performans degerlendirmesi yapilmalidir(Can ve Kavuncubasi,
2005: 174).
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BOLUM 2

IS ANALIZi VE POLIS MERKEZLERINDE UYGULAMA

Bu bolimde is analizi kavrami, 6nemi, siireci ve ¢iktilarina ve tezin son bolimiinde
olusturulacak  degerlendirme modeline kaynak olusturacak olan  polis

merkezlerindeki gorev tanimlari ve is tanimlari ¢alismalarina yer verilecektir.

2.1. IS ANALIZININ TANIMI VE ONEMIi

Performans degerlendirme sistemlerinin olusturulmasinda énemli bir yere sahip olan
is analizi Ozellikle performans kriterlerinin olusturulmasinda kullanilan temel

unsurlardandir.

Is analizi belirli bir is hakkinda sistematik bir sekilde bilgi toplama siirecidir
(Markowitz, 1987: 64). Is analizi, gorev alanlar ile ilgili gorev agiklamalarinin ve
fonksiyonel alanlarin veya gorev bilesenlerinin ayrigtirtlmasinda kullanilan bir siireci
ifade etmektedir (Hartley, 2004: 20). is analizi bir isin unsurlarmi, isin su anki
durumunu ve onu diger islerden ayiran unsurlar1 ortaya koyan bilimsel ve teknik bir
calismadir (Ozarpag, 2009). Diger bir tanimda is analizi, bir isin sorumluluklari,
gorevleri, gerekli olan yetenekleri, ¢cevresel durumu hakkinda bilgi toplayan bir siire¢
olarak tanimlanmaktadir (Heathfield, 25.07.2009). Is analizi bilimsel bir siireci ifade
etmektedir. Bu siiregte bir isin 6zellikleri, gerekleri, inceligi, isin yapildig1 kosullar,

isi yapacak olanlarla ilgili 6zelliklerin belirlenmesini igerir (Ugurlu, 23.05.2009).

Is analizi, c¢alisanlarin is icin yapmus olduklar1 faaliyet ile bu faaliyetleri
gerceklestirmek icin kullanilan teknolojilerin neler oldugunu, fiziksel, zihinsel ve
cevresel unsurlarla ilgili verilerin toplanmasidir. Bu tanimdan ¢ikarilacak sonug;
calisanin neyi, neden, nasil, hangi yeteneklerle yaptiginin arastirilip ortaya

konulmasidir (Colak, 2007: 63).
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Yukaridaki tanimlara bakilarak is analizi hakkinda sunlar sdylenebilir; is analizi
mevcut bir isin ne oldugu, neleri gerektirdigi, nelerin bileseni oldugunu kisacasi isin

kimlik bilgilerini sunan bir analizdir.

Is analizinin 6nemi onun performans degerlendirme siirecindeki yeri ile ortaya
cikmaktadir. Performans degerlendirme kriterlerinin olusturulmasinda objektif

standartlar elde etmek i¢in i1yi yapilmis is analizlerine ihtiya¢c duyulmaktadir.

Ayrica i analizini kullanan kisilere baktigimizda, insan kaynaklar1 yoneticisi, birim
yoneticisi, is¢i sendika yonetici ve temsilcisi, igi bizzat yapan calisan is analizini
kullanmaktadir. Kullanilan alanlar olarak baktigimizda, isi yapacak olan ¢alisanda
olmas1 gereken niteliklerin  belirlenmesinde, gelecekte calisan talebinin
planlanmasinda, ¢alisanin sahip oldugu yetenekleri kullanacag: islere yerlestirmede,
yiikseltme ve terfi islemlerinde, ¢alisanlarin egitim ihtiyaglarimin belirlemesinde,
egitim ve gelistirme programlar1 hazirlama islemlerinde kullanilmaktadir. Ayrica,
calisanin yapmis oldugu isin karsilig1 alacag bir {icret sisteminin gelistirilmesinde ve
calisan ile isveren arasindaki anlasmazliklarda somut bir dayanak noktasi

olusturmasinda kullanilmaktadir (Ozgen vd., 2005: 58).

2.2. 1S ANALIZININ YARARLARI VE KULLANIM AMACLARI

Is analizinin bir kuruma saglayacag: yararlar ¢cok fazladir. Ise alim siirecinden, isin
yapilis sekline, egitim ihtiyacina kadar bir¢ok alanda faydalanilmaktadir. Saglamis
oldugu yararlarin basinda belki de en 6nemlisi objektif ve saglikli bir performans
degerlendirme siirecine olan katkisidir. Is analizi neticesinde somut ve objektif

performans kriterleri elde edilebilir.

Is analizi neticesinde kurumda yapilan isler ile bu isleri yapacak olan kisilerde
bulunmas: gereken nitelikler hakkinda bilgi saglanir. Islerin yapilmasi igin
gosterilmesi gereken performanslar belirlemeyi saglar (Celikten, 2005: 129). Is

analizi ¢alisanlarin se¢im siirecinde c¢alisanin sahip olmasi gereken yetenek, bilgi,
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kabiliyet gibi kriterlerin belirlenmesinde de yardimci olur. Kurumlar is analizinden
elde ettikleri bilgileri egitim degerlendirmelerinde ve  gelistirmelerinde
kullanabilirler. Is analizleri calisanin yapmasi gerekenleri tamimlar. Ayrica
performans degerlendiricileri ¢alisanin igini tam mi, dogru sekilde mi yoksa eksik mi
yaptigini, is analizleri neticesinde olusturulan performans kriterleri sayesinde
degerlendirirler  (refenceforbusiness.com/management/Int_Loc/Job_Analysis.html.,
23.06.2009). Is analizi organizasyonunun her bir seviyesinde gerceklestirilen is
gorevlerinin dogrulanmasi veya yeniden gozden gecirilmesi konusunda analistlere
yardimci olur. Ayrica iicret derecelerinin ve igin gerektirdigi 6zel yetenek bilgi ve
egitimin dizayn edilmesinde yardimci olur (Markowitz, 1987: 64). Is analizi sonunda
elde edilen is tanimlamasi ¢alisanlara kurum ydnetimince biiyiik resimdeki yerlerinin
neresi olduguna dair acikea iletisim kurma imkam saglar. Ister kiigiik, ister biiyiik
olsun iyi hazirlanmis bir is tanimlamasi yoneticilere c¢alisanlara yon verme
konusunda yardim eder. Is tanimlamalar1 ¢alisanlarimizdan beklentilerinizi agikca
belirtir. Ayrica bu is tanimlamalar1 ¢alisan hakkinda yapilacak islerde yasal dayanak
olusturur (Heathfield, 25.07.2009).

Is analizlerinin saglamis oldugu yararlar yukarida belirtilmistir. Is analizleri ayrica,
is¢1 saghigl ve is¢i glivenligine 6nemli derecede katki saglamayr amaclamaktadir
(Colak, 2007: 60). Is analizi sonucunda is tanimi, is gerekleri elde edilir. Is analizi
sonucunda elde edilen is tanimi1 sayesinde i sorumluluklarinin ¢alisanlara iletilmesi
amaglanmaktadir (referenceforbusiness.com /management / Int_ loc/job_ Analiysis.
html. 23.06.2009).

2.3. 1S ANALIiZ SURECI

Insan kaynaklar1 yonetiminde is analizi siireci birden fazla asamadan olusan ¢ok
yonlii bir siireci ifade etmektedir. I analiz siirecinden saglikli bir sonu¢ almak igin
onemli olan calisanlarin bilgilendirilmesi ve karsilikli isbirligi saglanmasidir. Siirecin

asamalari su sekilde ifade edilebilir (Colak, 2007: 74):
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e Hazirlik Calismalari

e Analizcilerin se¢imi ve egitimi

e Is analizlerini goriisme, anket veya gozlem gibi yontemler kullanilarak

uygulanmasi yani bilgi toplama agamasi

e Bilgilerin denetim ve gegerliliklerinin sinanmasi
Yukaridaki siireci biraz detaylandirarak siraladigimizda (Ozgen vd., 2005:
61);

e Kurumun 6rgiit yapisinin incelenerek yapilmakta olan islerin tespiti

e s analizleri ile elde edilen bilgilerin nasil kullanilacaginin tespiti

e Analiz edilecek islerin se¢ilmesi

e Uygun is analiz teknikleri ile gerekli verilerin toplanmasi

e s tanimlarinin hazirlanmasi

e Is gereklerinin hazirlanmasi

e s standartlarinin belirlenmesi

e s analizleri ile elde edilen bilgilerin insan kaynaklar1 y&netim

surecinin de kullanilmasi

Is analiz siirecinin ilk asamasi olan hazirlik asamasinda yapilmakta olan isin
amacinin ne oldugu analizleri kim/kimlerin yapacaginin belirlenmesi ve kullanilacak
yontemlerin belirlenmesi olusturulur (Colak, 2007: 74). Bu asamada kurum
icerisinde yapilmakta olan islerin tespitinin ardindan, kurumun faaliyet alani,
calisanlarin egitim diizeyleri, kurum i¢ ve dis ¢evre kosullar1 hakkinda bilgi toplanir.
Yapilacak olan is analizine yardimci olmasi amaci ile varsa daha dnceden yapilan is

analizleri incelenir (Ozgen vd., 2005: 62).

Is analiz siirecinin ikinci asamasini olusturan analizcilerin se¢imi ve egitimi konusu
is analizinde ayr1 bir 6neme sahiptir. Is analizleri neticesinde saglikli bir sonug
almak, toplanacak dogru bilgilere ve bu bilgilerin dogru tasniflenmesine baghdir. Bu

yeteneklere sahip kisiler analizci olarak belirlenmelidir.
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Analiz yapacak olanlarda bulunmasi gereken 6zellikler kisisel ve zihinsel 6zellikler
olarak gruplandirilabilir. Iyi bir iletisim yetenegine sahip olmak, tarafsiz, sabirli,
uyumlu ve dis goriiniisiine 6nem vermek kisisel 6zellikler olarak belirtilir. Verileri
analiz etme, degerlendirme, planlama yiiriitme yetenegi, dili iyi kullanma,
raporlama... vb. 6zellikler zihinsel 6zellikler olarak belirlenir. Analizcilerin sayist da
saglikli bir is analizi i¢in Onemlidir. Analizci sayist su sekilde formiile

edilebilmektedir (Colak, 2007: 75):

A= _1 A=Analizci say1s1
G.S I =Goriisme yapilacak calisan sayisi
G=Analizcinin yapacag: giinliik goriigme
sayi1sl

S=Bir goriigmenin devam siiresi

Is analizinin {i¢lincii asamasinda olusturulan bilgi toplamada, is analizinde
kullanilacak yontemlerden biri ya da bir kaci belirlenerek gerekli bilgilerin
toplanmas1 saglanir. Kullanilacak yontemlerle elde edilecek verilerin niteligi
kullanim alanma gore farklilik gosterebilir. Ancak bir is analizinde elde edilecek
bilgiler genel olarak {i¢ ana baslikta toplanabilir (Bingdl, 2006: 89-90): Isin igerigi;
bu baslik altinda toplanacak bilgiler yapilan iste gerceklesen gorevlerin ayrintili
tanimlarini, gérev ve sorumluluklarini kapsamasi beklenmektedir. Isin gerekleri; bu
baslik altinda isi yapanlarin sahip olmasi gereken big¢imsel nitelikleri, bilgileri,
becerileri, yetenekleri ve kisisel Ozelliklerini icermektedir. Isin cercevesi bashig
altinda ise is hakkinda durumsal bilgileri, amacini, ¢calisma yeri, kiiltiirel yapi... vb.

konumlar1 icermesi gerekmektedir.

[s analiz siirecinin son asamasi olan bilgilerin gegerlili§inin denenmesi ve stnanmasi
asamasinda yapilan caligmada elde edilen verilerin ve c¢iktilarin dogru olup
olmadiklarmi gosterecektir. Oncelikle dikkat edilmesi gereken konu is analizinde
temel olanin is oldugudur, ¢alisanin analizi degildir. Isin gerekleri ile galisanlarin

sahip oldugu vasiflar1 veya isin i¢inde yer alan, olmasi gereken bilgi ve deneyimler
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ile calisanlarin mevcut bilgi ve deneyimleri arasindaki farklar1 karigtirmamak
gerekir. Is analizlerinin denetimi igin iist yoneticiye basvurulur. Calisanlardan veya
gozlemlerden elde edilen bilgiler yonetici tarafindan teyit ettirilir. YOnetici bazi
durumlarn teyit etmeyebilir. Bu durumda analizci ¢eliskili durumlarin ayrinti m
yoksa esasa iliskin mi oldugunu saptamali ve gerekli diizeltmeleri yapmalidir. Is
tanimlart ile is gerekleri son halini almadan 6nce son olarak ¢alisana getirilmeli ve

goriisti alinmalidir (Colak, 2007: 77).

2.4. 1S ANALIZINDE KULLANILAN YONTEMLER

Is analizinde bilgi toplama siirecinde yaygin olarak kullanilan ydntemleri ii¢ grupta
inceleyebiliriz (Bingdl, 2006: 92):

1-Gozlem Yontemi

2-Gorlisme Y ontemi

3-Soru Formu Yontemi

2.4.1.Go6zlem Yontemi

Calisanlarin is basinda gozlemlenmesidir. Bu yontemin basarili olmasi i¢in islerin
gbzlemlenebilir olmas1 gerekmektedir (Ozarpag, 18.05.2009). Calisanlar goriisme ve
gozlem yontemlerinde genellikle olmasi gerekenler hakkinda bilgi verirler. Bu
yontemde analizci ¢alisanlarin isteki davraniglarini izler, bunlar1 kayit altina alir ve
yorumlar. Bu yontem digerlerine gore daha basit ve ilk elden bilgi edinilir. Gézlem
yontemi, goriisme yonteminin aksakliklarin gidermek icin kullanilmaktadir. Bu
yontem daha ¢ok fiziksel isler i¢in kullanilabilir. Zihinsel isler i¢in uygulanmasi ¢ok
uygun degildir. Gozlem yonteminin basarisi, nitelikli ve 6n yargisiz analizcilere

baghdir (Colak, 2007: 69-70).

2.4.2. Goriisme Yontemi

Bu yontemde analizci c¢alisanla/calisanlarla goOriigiir. Analizci bu  yOnteme
baslamadan ©once ne soracagini onceden diisliniir ve sorular hazirlar. Analizci

calisanin giivenini kazanmali, 1§ analizinin neden yapilmasi gerektigini, yararlarini
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anlatmalidir. Boylece dogru ve objektif bilgiler alabilir. Calisan yapmis oldugu
zihinsel igleri gozlem yontemine gore daha iyi ifade edebilir (Bingdl, 2006: 93).
Goriisme yontemi kendi igerisinde iki grupta ele almabilir (Ozarpag, 18.05.2009):

Birebir goriisme yontemi; bu yontemde mevki sahibi kisiler belirlenmekte ve

kendileri ile goriigmeler yapilmaktadir. Bu yontem etkindir ancak ¢ok zaman alicidir.

Grup goriismesi yontemi; belirli sayida c¢alisan bir araya getirilerek yapilan
goriismedir. Alinan bilgiler daha saglikli olabilir ancak grup dinamigi yontemin

etkinligini engelleyebilir.
2.4.3. Soru — Form Yontemi

Bu yontemde ¢alisanin yapmis oldugu is hakkinda goriisme yonteminde sdylemis
olduklariin bizzat kendisi tarafindan yazilmasini veya onceden hazirlanmis olan
soru formunu doldurmasi seklinde yapilir. Bu yontemde ¢alisma kosullar1 kullanilan
ara¢ gere¢ hakkinda ayrintili bilgi dogrudan ¢alisanin kendisinden elde edilir (Bingol,
2006: 93). Bu yontemde dikkat edilmesi gereken bazi temel noktalar bulunmaktadir.
Sorular net, agik olmali ve gereksiz sorulardan kaginilmalidir. Soru formu titizlikle
hazirlanmalidir. Eger gecerliliginin test edilmesi gerekiyorsa, yontem genel
uygulamaya gecilmeden deneme amagli yapilmalidir. Bu yontem az zaman ve

maliyet gerektirmesi yoniinden avantajlidir (Colak, 2007: 66).

Yukarida sayilan tiim yontemlerin tek basina uygulanmasinin saglikli veri toplamada
sikinti doguracag goriilmektedir. Ornegin goriisme ve soru formu ydntemlerinde
calisanlar net ve dogru bilgiler vermeyebilir. Bu durumda bu bilgilerin gézlemle ve

ilk amirleri ile yapilacak gorligmelerde dogrulanmasi ihtiyact dogmaktadir.
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2.5. 1S ANALIZI CIKTILARI

Yapilan her is analizi sonucunda is tanimlari, is gerekleri (Sartnameleri) elde edilir.
Elde edilen bu ciktilar sayesinde is ve ise yonelik islemler (calisan yerlestirme,

performans degerlendirme, teknoloji yenileme... vb.) ger¢eklestirilir.

Is analizi sonucu elde edilen belgelerden is tanim isle ilgili yapilmas: gercken
ddevler ve davranislarin neler oldugunu igerir (Bingdl, 2006: 85). Is tanim1 genel
olarak ii¢ boliimde ele alinmaktadir. Bunlardan ilkini olusturan is kimligi boliimiinde
isin adi, kodu, bagh bulundugu boliim, tarih... vb. bilgiler yer alir. Isin 6zeti
boliimiinde ise isi diger iglerden ayirt eden 6zellikler, isin ne oldugu, nasil ve nigin
yapildig1 agik bir sekilde belirtilir. Is taniminin iigiincii béliimiinde ise kullanilan arag
gerecler kimin gdzetim ve denetiminde yapildigi, calisma kosullar, is riski, kisisel

niteliklere yer verilir(Tortop vd., 2007: 74).

Is gerekleri (sartnamesi) diger bir is analiz ¢iktisidir. Is gereklerinden isi yapacak
olan ¢alisanda bulunmasi gereken niteliklerin neler oldugunun agikg¢a belirtilmesidir
(Geylan, 1991: 63-65). Calisanda bulunmasi gereken nitelikleri, egitim, deneyim,
O0zel bilgi, bedensel c¢aba, diisiinsel ¢aba, malzeme sorumlulugu, gozetim
sorumlulugu, mali sorumluluk, is ¢evresi, is riski...vb. seklinde siralanabilir (Bingél,

2006: 79).

2.6. POLIS MERKEZLERIi GOREV TANIMLARI VE IS
AKISLARI

Polis Merkezi, Asayis Daire Baskanligi, TUBITAK ve Polis akademisi tarafindan
yiiriitilmekte olan “Asayis Hizmetlerinde Orgiitsel Performans Y&netimi Projesi”
sonucunda olusturulan Orgiitsel Performans Y&netimi Rehberinde (OPYR) su
sekilde tanimlanmistir : “Belirli bir cografi bolgede asayis ve giivenligi saglamak,
su¢ ve suglularla miicadele etmek i¢in mevzuat ile tespit edilmis olan adli ve idari

gorevleri yerine getiren temel polis birimidir.” (EGM, 2010: 6).
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Polis Merkezleri vatandasin polise ilk ulastigi birimdir. Daha 6nceki adiyla polis
karakollari, gilivenlik ve asayis hizmetlerinin daha etkin ve etkili sekilde
yiiriitiilebilmesi, hizmetin halkin ayagma gotiiriilmesi, insan kaynaklarinin daha
verimli kullanilabilmesi... vb. nedenlerden dolayr 01.04.2002 tarih ve 68 sayili
genelge ile polis merkezlerine doniistliriilmiistiir. Bu ¢ergevede hazirlanan 2002

tarihli “ Polis Merkez Amirligi” semasi1 agsagiya ¢ikarimistir:

Polis Merkez Amiri

l

Polis Merkez Amir Yardimcisi

| | | |

Idari Biiro Adli Biiro Kimlik Bildirme Grup

Amirligi Amirligi Biiro Amirligi Amirligi

Genel olarak yapilan gorevler agisindan baktigimizda idari biiro amirligi; polis
merkezine gelen-giden idari evraklarin yazigmalarina, personelin izin ve istirahat
durumlarinin takibi... vb. gérevleri, adli biiro amirligi; adli evraklarin hazirlanmasi,
suc¢ istatistiklerinin hazirlanmasi1 ve tahkikat evraklarinin tasniflenmesi ve
kayitlarinin tutulmasi gorevlerini, kimlik bildirme biiro amirligi; sorumluluk
bolgesinde bulunan konaklama yerlerinin denetimi, isyerlerinin calisan ve isletici
kimlik bilgilerinin takibi... vb. gorevlerini ve grup amirligi; genelde 12/24 ¢alisma
sisteminde ¢alisan, gorevli olduklari sorumluluk alanindaki adli, idari ve onleyici
polislik gorevlerini yapar. Her grup sorumluluk alaninin biiyiikliigiine gore farklilik
gostermesine ragmen, grup amiri, ekip soforii, ekip amiri, ekip memuru, adli
memur(mukayyit), telsiz gorevlisi, nezarethane memurundan olugsmaktadir.

Polis merkezlerinde yapilmakta olan goérev tanimlar ve is akislar1 Ek-1 de
sunulmustur. Hazirlanan Polis Merkezlerinde Orgiitsel Performans Yonetimi
Rehberinde yapilan ¢alismalar neticesinde asagidaki gorevler tespit edilmistir (EGM,
2010: 13-18):
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1. Umuma acik yerlerin agilis tahkikatlarinin  ve
denetimlerinin gerceklestirilmesi

2. Kimlik bildirme islemlerinin gergeklestirilmesi

3. Kayip ve buluntu esyalarla ilgili islemlerin yapilmasi

4. icra memurlarinin giivenlik agisindan yardimer olmak
amaciyla icra iglemlerine katilma

5. Adli sorusturmalarla ilgili islemlerin yapilmasi

6. Adli tebligatlarin yapilmasi

7. llgili Mahkeme veya savciliklar tarafindan cikarilan
yakalama, giyabi tutuklama, zorla getirme, hapsen tazyik
miizekkereleri is ve emirlerinin yerine getirilmesi

8. Askeri mercilerden, firar ve bakaya suclari ile ilgili olarak
gelen taleplerin gereginin yapilmasi

9. Daimi arama evrakina ait islemlerin yapilmasi

10. Adli kontrol ve sarth tahliye yazigmalarinin yapilmasi

11. Kabahatler Kanunu ve sair ilgili kanunlar tarafindan tespit
edilmis idari yaptirimlarin uygulanmasi

12. Onleyici hizmetler sube miidiirliigii veya asayis ekipler
amirligi bulunmayan yerlerde motorize ve yaya devriye
gorevi ifa edilerek genel bilgi toplama (GBT), motorlu
arag¢ sorgulama, kimlik tespiti vb. islerin yiiriitiilmesi

13. Gereken verilerin elektronik ortamda kaydedilmesi

olmak tizere polis merkezlerinde toplam onii¢ (13) gérev tanimlamasi yapilmistir.

Ayrica is tamimlamalarim1 yapmak {lizere farkli kaynaklardan yararlanilarak
olusturulan Ek-2 de sunulan 6rnek soru formu olusturulmus ve Kayseri, Balikesir ve
Kahramanmaras illerinde bulunan polis merkezlerinde pilot bir ¢alisma yapilmistir.
Soru form yontemini yani sira belirtilen polis merkez amirleri ile uzun siire polis
merkezlerinde gorev yapmis personelle de gorlismeler yapilmistir. Calisma

sonucunda asagidaki is tanimlar1 olusturulmustur.
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2.7. POLIS MERKEZLERINDE iS ANALIZ UYGULAMASI

Polis merkezleri genel giivenligin saglanmasinda, Ozellikle onleyici polislik
uygulamasinda Emniyet Teskilatinda 6nemli bir birimdir. Bu birimde calisanlarin
yapmis olduklar1 isler birbirinden farkli niteliklere sahiptir. Yapilan bu ¢alisma ile

bunlar tespit edilmeye ve tanimlanmaya calisilmistir.

2.7.1. Calismanin Amaci

Calisma ile bugline kadar yapilmamis olan is tanimlar1 ortaya konulmaya
calisilmigtir.  Polis Merkezlerinin son zamana kadar bir ¢aligma ydnetmeliginin
olmamasi (suan taslak halinde), mevcut sicil degerlendirme sisteminin geneli
kapsamasi, kisiligi 6lcmeye yonelik olmasi ve siibjektif kriterlerden olugmasi, bu
calisma sonunda hazirlanacak olan performans degerlendirme formunda yer alacak

kriterlerin objektif olmasina yardimci olmasi amaciyla yapilmistir.

2.7.2. Calismamin Kapsami
Calismanin  evrenini tiim polis merkezleri olusturtmaktadir. Ancak, polis
merkezlerinin yapmis olduklar isler ve calisanlar agisindan bakildiginda farklilik

gostermemesinden dolayi farkli {i¢ ilde, ti¢ polis merkezi belirlenerek uygulanmistir.

2.7.3. Calismanin Yontemi

Calisma hakkinda literatiir taramasi yapildiktan sonra 6rnek is analizi anket formalari
derlenmistir. Polis Merkezlerinde Is Analiz Anketi” Ozgen ve meslektaslar1 (2005:
64), Uyargil(2010: 57-58), Can ve Kavuncubasi (2005: 65) ile Yiiksel’e (1997: 68)
ait form Orneklerinden ve konu hakkindaki goriislerinden yararlanilarak
olusturulmustur ve Ek-2 de yer almaktadir. Anket formu konu hakkinda ilgili ve
istekli polis merkez amirleri ile irtibat kurularak i ilde, ii¢ polis merkezinde
uygulanmistir. Ayrica uzun yillar polis merkezlerinde goérev yapmis farkl

riitbelerdeki kisilerle de goriismeler yapilmistir.

2.7.4. Cahhlsmanin Sonuclari

Uygulanan anketlerden ve goriismelerden elde edilen veriler sonucunda asagidaki is

tanimlart olusturulmustur. Her bir is taniminin kodlamasinda polis merkezinin bas
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harfleri (PM) kullanilmigtir. Uygulanan anket formlarimin degerlendirilmesinden ve

yapilan goriismeler sonucundan toplam 14 adet is tanimi1 yapilmistir.

Tablo 2.1: Polis Merkez Amiri Is Tanimi Formu

Tarih: 24.03.2011 Kodu: PM01

Isin Adi:  Polis Merkez Amiri Bagh Oldugu Birim: Asayis Sube Miidiirii

Isin Ozeti: Polis merkez amirliginin idaresi, gérevlilerin sevk ve idaresi, personelin galismalarmin

denetlenmesi

GOREVLER
e Polis Merkez Amirligini yonetmek,
e  Sorumluluk bolgesini tanimak,
e  Gelen evraklari ilgili birime geregi i¢in sevk etmek,
e  Giden evraklar1 imzalamak,
e Polis Merkezinde tutulan defterleri kontrol etmek,
e Ekiplerin denetimini yapmak,
e  Cumbhuriyet Savciligi ile olaylar hakkinda goriismek,
e  Personel arasinda gorev dagilimini yapmak,
e Birimler arasi koordineyi saglamak,
e Personelin gerektiginde egitimini saglamak,
e  Sug istatistiklerini takip etmek,
e Personelin denetimini yapmak,
e Polis Merkez binasinin denetimi ve ihtiyag duyulan tamirat ve yenilenmeleri yapmak,

e Personeli isbasinda kontrol etmek,

Kullanilan Ara¢ Gereg: Biiro Araglari, Telsiz, Kelepge, Tabanca Kullanmak

Kendisine Bagh Birimler: Adli Biiro, Idari Biiro, Kimlik Bildirme Biiro, Grup Amirlikleri,

Cahisma Mekani: Biiro, Motorize ve Yaya

Kisisel Nitelikleri: Polis ile ilgili mevzuati bilmek, en az operatér diizeyinde bilgisayar kullanmak,

telsiz kullanabilmek, halkla iligkilerinde beceri sahibi olmak
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Tablo 2.2: Adli Biiro Amiri Is Tanimi Formu

Tarih:

24.03.2011 Kodu: PM02

isin Ad1: Adli Biiro Amiri Bagh Oldugu Birim: Polis Merkez Amiri

isin Ozeti: Adli konulardaki yazismalari, arsivlemeyi saglamak ve istatistikler olusturmak

GOREVLER

Sug kayitlarinin diizenli tutulmasini saglamak,

Tahkikat evraklarinin, hazirliklarinin kayitlara girilmesini, tasniflenmesini saglamak,

Daimi aramalarla ilgili yazismalar takip etmek,

Yakalanan faili firarlarin diistimlerini yapmaktirmak,

Adli evraklarin arsivlenmesi ve istatistiklerin tutulmasini saglamak,

Denetimli serbestlik ve yardim merkez sube miidiirliigiinden gelen denetim serbestlik ve
adli kontrol evraklarinin takibi ve tutanaklarini tanzim ettirerek, yazigsmalarini yaptirmak,
Polis Merkezine gelen e-mail ihbarlarinin grup amirligince takibini yaptirarak tutanaklarini

tanzim etmek ve e-mail cevaplarimi hazirlatmak,

Kullanilan Ara¢ Gereg: Biiro Araglari, Telsiz, Kelepge, Tabanca Kullanmak

Kendisine Bagh Birimler: Adli Biiro Memurlari

Calisma Mekani: Biiro

Kisisel Nitelikleri: Polis ile ilgili mevzuati bilmek, telsiz kullanabilmek,
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Tablo 2.3. Adli Biiro Memuru is Tanimi Formu

Tarih: 24.03.2011 Kodu: PM03

isin Adi:  Adli Biiro Memuru Bagh Oldugu Birim: Adli Biiro Amiri

isin Ozeti: Adli konulardaki yazismalar1 ve arsivlemeyi yapmak ve istatistikleri hazirlamak

GOREVLER
e Suc kayitlarinin diizenli tutulmak,
e  Tahkikat evraklarinin hazirliklarini kayitlara girmek, tasniflenmesini yapmak,
e Daimi aramalarla ilgili yazigsmalar1 hazirlamak,
e  Yakalanan faili firarlarin diistimleri ile ilgili islemleri yapmak,
e  Adli evraklarin arsivlenmesi ve istatistiklerini tutmak,
e Talimat yazilirinin ve sikayet dilekgelerinin geregini yapmak,

e  Giinliik olaylarin bilgisayara aktarmak,

e Denetim serbestlik ve yardim merkez sube miidiirliigiinden gelen denetim serbestlik ve adli

kontrol evraklarinin takibi ve tutanaklarim tanzim etmek ve hazirlamak,

e Mahkemeden gelen ve Polis Merkez Amirligince daha Once sorusturma yapilmig olan

evraklardan bilgi istenildiginde cevaplarini hazirlamak,

e  Grup amirligince su¢ numarasi verilmis sorusturma evraklarinin kaydini1 yapmak,

Kullanilan Ara¢ Gereg: Biiro Araglari, Telsiz, Kelepge, Tabanca Kullanmak

Kendisine Bagh Birimler: -------

Calisma Mekani: Biiro

Kisisel Nitelikleri: Polis ile ilgili mevzuati bilmek, telsiz kullanabilmek, Bilgisayar kullanmak,
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Tablo.2.4: Kimlik Bildirme Biiro Amiri is Tanim Formu

Tarih:

24.03.2011 Kodu: PM04

Isin Adi:  Kimlik Bildirme Biiro Amiri Bagh Oldugu Birim: Polis Merkez Amiri

Isin Ozeti: sorumluluk bolgesinde bulunan otel, motel, uygulamali otel, pansiyon, polis evi... vb.

yerler ile 6zel saglik kuruluslarinda calisanlarin ve konaklayanlarm kimlik bilgilerini tutmak

GOREVLER

Otel, motel, pansiyon... vb. konaklama yerlerinin denetlenmesini saglamak,

Umuma acilacak yerlerin tahkikatlarinin yapilmasini saglamak,

Av bayilerinin denetimlerini yapmak/yaptirmak,

1774 Sayili Kimlik Bildirme Kanunu gergevesinde Polis Merkez Amirliginin sorumluluk
bolgelerinde bulunan igyerlerinin sorumlu isleticilere ¢alisanlara ait Kimlik Bildirme
belgelerinden doldurmak sureti ile biitiin ¢alisanlarim bildirmeleri yoniinde tebligat
yaptirmak,

Tebligat yapilan is yerlerinden getirilen Kimlik Bildirme belgelerinin bir suretinin

onaylayarak is yeri yetkilisine teslim etmek,

Kullanilan Ara¢ Gereg: Biiro Araglari, Telsiz, Kelepge, Tabanca Kullanmak

Kendisine Bagh Birimler: Kimlik Bildirme Biiro Memuru

Calisma Mekani: Biiro, sokak

Kisisel Nitelikleri: Polis ile ilgili mevzuati bilmek, telsiz kullanabilmek,
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Tablo.2.5: Kimlik Bildirme Biiro Memuru Is Tanimi Formu

Tarih: 24.03.2011 Kodu: PM05
Isin Adi:  Kimlik Bildirme Biiro Memuru Bagh Oldugu Birim: Kimlik Bildirme Biiro
Amiri

Isin Ozeti: sorumluluk bolgesinde bulunan otel, motel, uygulamali otel, pansiyon, polis evi... vb.

yerler ile 6zel saglik kuruluslarinda calisanlarin ve konaklayanlarm kimlik bilgilerini tutmak

GOREVLER

Umuma agik yerlerin denetlemek,

Otel, motel, pansiyon...vb. konaklama yerlerinin denetlemek,

Umuma agilacak yerlerin tahkikatlarinin yapmak,

Av bayilerinin denetimlerini yapmak,

1774 Sayili Kimlik Bildirme Kanunu gergevesinde Polis Merkez Amirliginin sorumluluk
bolgelerinde bulunan isyerlerinin sorumlu isleticilere ¢alisanlara ait Kimlik Bildirme
belgelerinden doldurmak sureti ile biitiin ¢alisanlarini bildirmeleri yoniinde tebligat yapmak,
Polis Merkezinde kalan Kimlik Bildirme belgeleri suretlerini tasniflemek,

Yurtlarda ¢alisanlarin formlarini diizenlemek,

Tebligatlar1 yapmak,

Yesil Kart, Yaglilik Kart1... vb. tahkikatlar1 yapmak,

Kullanilan Ara¢ Gereg: Biiro Araglari, Telsiz, Kelepge, Tabanca Kullanmak

Kendisine Bagh Birimler: ------------------

Calhisma Mekani: Biiro, sokak

Kisisel Nitelikleri: Polis ile ilgili mevzuati bilmek, telsiz kullanabilmek,
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Tablo. 2.6: Grup Amiri is Tanim Formu

Tarih: 24.03.2011 Kodu: PMO06

isin Adi:  Grup Amiri Bagh Oldugu Birim: Polis Merkez Amiri

Isin Ozeti: Sorumluluk bélgesindeki olaylar takip etmek ve tahkikat evraklarini hazirlamak

GOREVLER

e  Grupta gérev yapan personelin gorev, disiplin ve kiyafet olarak denetimini yapmak,

e Ekip ve yaya devriyeleri gilizergahlarinda denetimlerini yapmak, Ekip Devriye Formunu
gorev mahallinde imzalamak,

e  Gorev saatini igerinde meydana gelen olaylarin miidahale etmek, ilgili birimleri ve {istlerini
haberdar etmek,

e Adli olaylarla ilgili tahkikat evraklarini olusturmak ve adli mercilere sevkini yapmak,

e Haber Merkezinden veya Polis Merkezinden gelen ihbarlar dogrultusunda yaya ve motorize
devriyeleri hizl1 sekilde sevkini yapmak,

e Devriye gorevi yapan personelin kontrol etmek,

e Meydana gelen olaylarla ilgili olarak Cumhuriyet Savcisi ile gériismeler yapmak,

e  Grubun idari yazigmalarini yaptirmak,

Kullanilan Ara¢ Gereg: Biiro Araglari, Telsiz, Kelepge, Tabanca Kullanmak

Kendisine Bagh Birimler: Grup Personeli

Calhisma Mekani: Biiro, sokak

Kisisel Nitelikleri: Polis ile ilgili mevzuat1 bilmek, telsiz kullanabilmek, Silah kullanabilmek, Halkla

iliskilerde yetenekli olmak
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Tablo. 2.7: Grup Memuru is Tanim Formu

Tarih: 24.03.2011 Kodu: PMO07

isin Adi:  Grup Memuru Bagh Oldugu Birim: Grup Amiri

Isin Ozeti: Sorumluluk bélgesindeki olaylar1 miidahale etmek, tahkikatin1 yapmak

GOREVLER
e (Cevre Nobet Tutmak,
e Olaylara miidahale etmek ve grup amirine bilgi vermek,
e Siipheli sahislar tizerinde GBT(Genel Bilgi Toplama) sorgulama yapmak,
e  Umuma acik yerleri denetlemek,
e  Gorgii Tespit tutanagi, list arama tutanagi..vb. tutanaklari tutmak,
e  Ust ve arag aramasi yapmak,
e  Sahislarla ilgili doktor raporu almak,
e Devriye gorevini yapmak,
e  Grubun yazigmalarin1 yapmak

e  Sorumluluk bolgesinde su¢a meyilli sahislar1 tanimak,

Kullanilan Ara¢ Gereg: Biiro Araglari, Telsiz, Kelepge, Tabanca Kullanmak

Kendisine Bagh Birimler:

Calisma Mekani: Biiro, sokak

Kisisel Nitelikleri: Polis ile ilgili mevzuat1 bilmek, telsiz kullanabilmek, Silah kullanabilmek, Halkla

iliskilerde yetenekli olmak
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Tablo.2.8: idari Biiro Amiri is Tamim Formu

Tarih: 24.03.2011 Kodu: PM08

isin Adi:  idari Biiro Amiri Bagh Oldugu Birim: Polis Merkez Amiri

Isin Ozeti: Polis Merkezine gelen evraklarin kayitlarim yapmak, idari konularda yazismalari

zamaninda yapmak, Birimle ilgili istatistikleri tutmak

GOREVLER
e Polis Merkezinde ¢alisan personelle ilgili 6zliik islerini takip ettirmek,
e Personele teblig edilmesi gereken konularin tebliglerini yaptirmak,
o Kaymakamliklardan gelen dilekgelerle ilgili geregini yaptirmak, cevaplandirmak,
e Polis Merkezine ait brifingi hazirlatmak,
e  Polis Merkezine ait sorumluluk rehberini hazirlamak,
e Personelin izin, istirahat ve gorev listelerini hazirlatmak,

e Umuma acik yer denetlemeleri sonucunda yapilmasi gerek islemle ilgili geregini yapmak,

Kullanilan Ara¢ Gereg: Biiro Araglari, Telsiz, Kelepge, Tabanca Kullanmak

Kendisine Bagh Birimler: Idari Biiro Memuru

Calisma Mekani: Biiro, sokak

Kisisel Nitelikleri: Polis ile ilgili mevzuati bilmek, telsiz kullanabilmek, Silah kullanabilmek,
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Tablo.2.9: idari Biiro Memuru is Tanim Formu

Tarih:

24.03.2011 Kodu: PM09

isin Adi:  idari Biiro Memuru Bagh Oldugu Birim: Idari Biiro amiri

Isin Ozeti: Polis Merkezine gelen evraklarm kayitlarim yapmak, idari konularda yazismalari

zamaninda yapmak, Birimle ilgili istatistikleri tutmak

GOREVLER

Personele teblig edilmesi gereken konularda tebligleri hazirlamak,

Polis Merkezine gelen dilekgelerle ilgili cevabi yazi hazirlamak,

Polis Merkezine ait brifingi giincellemek,

Personelin izin, istirahat ve gorev listelerini hazirlamak ve takibini yapmak,
Polis Merkezinde kullanilan tiim araglarla ilgili yazigsmalar1 yapmak,
Demirbaglarla ilgili islemleri yapmak,

Resmi kurumlardan gelen adresleri tespit etmek,

5326 Kabahatler kanunu ile ilgili iglemleri yapmak,

Umuma acik yerlerle ilgili tahkikat evraklarin1 yapmak,

Ickili bolge yer tespiti tahkikat evraklarini yapmak,

Denetlemeler sonucunda kapanmasina karar verilen igyerlerinin kapama ve agma iglemlerini

yapmak,

Kullanilan Ara¢ Gereg: Biiro Araglari, Telsiz, Kelepge, Tabanca Kullanmak

Kendisine Bagh Birimler:

Calhisma Mekani: Biiro, sokak

Kisisel Nitelikleri: Polis ile ilgili mevzuati bilmek, telsiz kullanabilmek, Silah kullanabilmek,
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Tablo.2.10: Ekip Soforii is Tamim Formu

Tarih: 24.03.2011 Kodu: PM10

Isin Adi:  Ekip Soforii Bagh Oldugu Birim: Grup Amiri

Isin Ozeti: Polis Merkezi sorumluluk bolgesinde Onleyici polislik gorevini yapmak grup
memurlariyla araghi devriye gorevi yapmak, dogrudan ya da ihbarla gelen olaylara miidahale i¢in

olay yerine gitmek.

GOREVLER
e Goreve ¢cikmadan dnce aracin giinliik bakimini ve temizligini yapmak,
e  Aracta tutulmasi gereken form ve defterleri tutmak,
e  Sorumluluk bolgesinde dnleyici devriye gorevi yapmak,
e intikal eden olaylara en hizli sekilde miidahale edilmesini saglamak,
e  Sorumluluk bolgesinde alternatif ulagim yollarimni bilmek
e  Sorumluluk bolgesinde bulunan hassas yerleri bilmek,

e  Araci kullanirken kurallara uygun kullanmak,

Kullanilan Ara¢ Gereg: Ekip otosu, Telsiz, Kelepge, Tabanca Kullanmak

Kendisine Bagh Birimler:

Calisma Mekéani: Sokak

Kisisel Nitelikleri: Polis ile ilgili mevzuati bilmek, iyi derecede ara¢ siirme teknigini bilmek, telsiz

kullanabilmek, Silah kullanabilmek,
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Tablo.2.11: Miiracaat Memuru is Tanim Formu

Tarih: 24.03.2011 Kodu: PM11

Isin Adi:  Miiracaat Memuru Bagh Oldugu Birim: Grup Amiri

Isin Ozeti: Polis Merkezine gelen vatandaslari ilgili birime yonlendirmek, Polis Merkezine gelen
telefonlara cevap vermek, gelen ihbarlarla ilgili grup amirine bilgi vererek ekibi yonlendirmek, telsiz

cagrilarina cevap vermek.

GOREVLER
e Polis Merkezine gelen vatandaglar1 dinleyerek ilgili birime yonlendirmek,
e Telefonlara cevap vermek, telefonlari ilgili kigilere baglamak,
e Telefonla gelen ihbarlari ihbar kayit defterine kaydetmek, grup amirine bilgi vermek,
ekipleri yonlendirmek,
e Telsiz ¢agrilarina cevap vermek,
e  Grup amiri ile ekipler arasinda koordineyi saglamak,

e  Giinliik devir teslim defterini doldurmak,

Kullanilan Ara¢ Gereg: Telefon, Telsiz, Kelepge, Tabanca Kullanmak

Kendisine Bagh Birimler:

Calisma Mekani: Biiro

Kisisel Nitelikleri: Polis ile ilgili mevzuati bilmek, halkla iligkilerinde iyi olmak, diksiyonu iyi

olmak, telsiz kullanabilmek, Silah kullanabilmek,

Tablo.2.12: Cevre Koruma Nobetgisi Is Tanim Formu

Tarih: 24.03.2011 Kodu: PM12

Isin Adi:  Cevre Koruma Nobetgisi Bagh Oldugu Birim: Grup Amiri

Isin Ozeti: Polis Merkezine kars1 yapilabilecek saldirilara kars1 hazir olmak, polis merkezine gelen

sahislar1 kontrol etmek ve siipheli olanlara miidahale etmek

GOREVLER
e Polis Merkezinin gevre giivenligini fiziki olarak saglamak,
e Polis Merkezine kars1 yapilabilecek saldiriya karsi aninda karsilik vermek,
e Polis Merkezine gelen sahislari kontrol etmek, siipheli olanlara miidahale etmek,
e Polis Merkezi oniinde yigilmalar1 6nlemek, bekleme yapanlari uyarmak, gelen araglar

uygun yerlere park ettirmek,

Kullanilan Ara¢ Gereg: Telefon, Telsiz, Kelepge, Tabanca, Celik Yelek Kullanmak

Kendisine Bagh Birimler:

Calisma Mekani: Polis Merkezi Cevresi

Kisisel Nitelikleri: Siipheli sahis ve paketlere kars1 duyarli olmak, Iletisim yetenegine sahip olmak,
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Tablo.2.13: Nezarethane Memuru is Tanim Formu

Tarih:

24.03.2011 Kodu: PM13

isin Adi:  Nezarethane Memuru Bagh Oldugu Birim: Grup Amiri

Isin Ozeti: Nezarethaneye alinan siipheli sahislarin islemlerini yapmak

GOREVLER

Nezarethaneye alinan sahislarin iizerlerini detayli sekilde aramak,

Nezarethane defterini doldurmak,

Nezarethanedeki siipheli sahislarin yeme, igme ve banyo gibi zaruri ihtiyaglarini temin
etmek,

Nezarethanedeki siipheli sahislari avukatlariyla Avukat Goriisme Odasinda goriismelerini
saglamak,

Nezarethaneye alinan giipheli sahislar hakkinda diizenlenen siipheli sanik haklari formlarini

tanzim etmek, sevk ve serbest birakma tutanaklarini diizenlemek

Kullanilan Ara¢ Gereg: Telefon, Telsiz, Kelepge, Tabanca Kullanmak

Kendisine Bagh Birimler:

Calisma Mekani: Biiro

Kisisel Nitelikleri: Polis ile ilgili mevzuati bilmek,
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Tablo.2.14: Adli Mukayyit is Tamim Formu

Tarih:

24.03.2011 Kodu: PM14

Isin Adi:  Adli Mukayyit(Adli Yazic) Bagh Oldugu Birim: Grup Amiri

Isin Ozeti: C.Savciligina sevk edilecek olan sahislar hakkinda fezleke hazirlamak, sahislarin

ifadelerini yazmak

GOREVLER

Fezleke hazirlamak,

Olaylarla ilgili cd ¢6ziimii yapmak,

Ifade tutanagi hazirlamak,

Miiracaata gelenlerle 6n gériisme yapmak,

Kriminale ekspertiz raporu talebini hazirlamak,

Kriminalden gelen ekspertiz raporunu savciliga gondermek,

Stipheli sahislarin kati raporu i¢in hastaneye gondermek,

Olaylarla ilgili vukuat raporu diizenleyerek ilgili birimlere sevk etmek,
Olaylar1 SAM II projesine girigini yapmak,

Savci goriisme tutanaklarini diizenlemek,

Stipheli sahislarla ilgili olarak GBT sorgulamasini yapmak,

Meydana gelen olaylar olay defterine kaydetmek,

Olayda kullanilan sug¢ aletlerini gegici olarak muhafaza altina almak ve adli emanete
gondermek,

C.Savciligindan gelen evraklarin geregini yapmak,

Kullanilan Arac¢ Gerec: Telefon, Telsiz, Kelepge, Bilgisayar kullanmak, Tabanca Kullanmak

Kendisine Bagh Birimler:

Calisma

Mekani: Biiro

Kisisel Nitelikleri: Polis ile ilgili mevzuati bilmek, iyi derecede iletisim yetenegine sahip olmak,
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BOLUM 3

TURK POLIS TESKILATI VE PERFORMANS
DEGERLENDIRME

Giivenlik ihtiyacinin bir sonucu olarak dogan Polis Teskilatlar1 ¢agdas diinyada

insanlarin temel ihtiyaglarindan olan giivenlik ihtiyacini karsilayan kurumlardandir.

Tiirkiye’de i¢ giivenligin saglanmasi Igisleri Bakanligi biinyesinde teskilatlanmus
olan Tirk Polis Teskilati, Jandarma Genel Komutanligi ve Sahil Giivenlik
Komutanligi’nca yiiriitiilmektedir. Tezin bu bdliimiinde Tiirk Polis Teskilati’nin kisa
tarihgesi, yapisi ve kurumda suan kullanilmakta olan performans degerlendirme

sistemi anlatilacaktir.

3.1.TURK POLIS TESKIiLATININ TARIHCESI

Tiirk Polis Teskilatinin tarihi Tiirk tarihi kadar eskiye dayanmaktadir. Eski Tiirklerde
kamu diizen ve gilivenligi subagsilar tarafindan saglanmakta idi. Subagilar savaslarda
belli birlikleri komuta ederken baris zamaninda bulundugu bolgenin genel
giivenliginden sorumlu idiler (erzurumgazetesi.com.tr/default.asp?page=haber&id=
38821, 20.06.2010).

Osmanli Déneminde Polis Tegskilat1 devletin kurulus, yiikselme, duraklama, gerileme

ve yikilis donemlerine gore farkli yapilanmalar olusturmustur (Yilmaz, 2005: 4-18).

Osmanli devletinin kurulusundan Istanbul’un fethine kadar olan siirede emniyet ve
asayis subagsilar tarafindan yiiriitiilmistiir. Bu donemde Sadrazamlar askeri, miilki
yetkileri ile birlikte tiim kamu diizen ve giivenliginden Padisaha kars1 sorumlu kisiler
oldugundan Sadrazamlar biitiin Polis Tegskilati’nin en yiiksek amiri konumunda
idiler. Sadrazamlarin emrinde “Tebdil-i Cuhadarlig1” adiyla anilan sivil istihbarat
toplayan 0zel memurlar bulunmakta idi. Sadrazamin yaninda yer alan Subasilar

yanlarinda yasakg¢ilar ve gece bekciligi yapan asesler ve bunlarin bagli oldugu
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asesbaslar1 ile gilivenligi saglamakta idiler (egm.gov.tr/tar.osmanlil299-1453.asp,
20.06.2010).

1453-1826 yillar1 arasinda Istanbul Osmanli Devleti’nin baskenti olmasi ile beraber
biiyiik gogler almistir. Bu donemde Yeniceri Teskilati genisletilerek Istanbul’un
genel asayisinden sorumlu olmuglardir. Subasilar’in yerini Yeniceri Agasi almistir.
Yenigeri doneminde Polislik hizmetleri bolgelere ve yapilan islere gore cesitlilik
gostermigtir. Ornegin; suglular1 izleme, yakalama ile gorevli olanlara (infaz
hizmetlisi) Bocekgibagi, Bocekegibasi igerisinde istihbarat toplayanlara “Cuhadar”
denilmistir. Yenigeri icerisinden ayrilan ve bir Bagkarakullukcu emrinde gece ve
giindiiz devriye cikarak sehir icerisinde emniyet ve asayisi temin eden askerlere
“Kulluk¢u ve Karakullukgu” denilmistir. Bunlarin toplu bulunduklar1 yerlere
“Karakullukhane” denilmistir. Bu donemde merkez teskilatinda goriilen ¢esitlilik
tagrada da benzer bir yapiyla idare edilmistir. Bu donemin bir 6zelligi glinlimiizdeki
karakol (Polis Merkezi) mantiginda birimlerin kurulma caligsmalari goriilmiistiir

(egm.gov.tr/tar.osmanlil453-1826.asp,20.06.2010).

Yenigeri Ocagi’min kaldirilmas: ile yerine 1826 yilinda Istanbul’da Asakir-i
Muntazama-i Hassa isimli polis hizmetlerini de igine alacak sekilde yeni bir askeri
teskilat kurulmus, Serasker denilen bu teskilatin komutan: Yeniceri Agasi’nin sahip
oldugu yetkilerle donatilmistir. 1834 yilinda Anadolu ve Rumeli’nin baz
eyaletlerinde Asakir-i Redife adiyla bir askeri teskilat kurulmustur. 1845 yilina kadar
Istanbul’da ve tasrada farkli giivenlik birimleri kurulmus ancak iilkenin genelinde
ayni yapida ve  fonksiyonel bir Polis  Teskilati  kurulamamistir

(egm.gov.tr/tar.osmanlil826-1845.asp, 20.06.2010).

1845 yilinda Istanbul’da “Polis” adiyla yeni bir teskilat kurulmus, gorevleri yine ayni
tarihte ¢ikarilan Polis Nizamnamesi ile sayilmistir. Yayinlanan Polis Nizamnamesi
ile yukarida sayilan karigikliklar giderilmis olup; 1846 yilinda yayinlanan bir genelge
ile i¢c giivenlik hizmetlerinin askerler tarafindan yiiriitiilmesinin askerin asli
gorevlerini aksattig1 goriilmiistiir. Polis hizmetlerini yiirlitmek {izere bagimsiz bir

“Zaptiye Midirlugi, Zaptiye Midiir Yardimeiligi” kurulmustur. Bunlarla ilgili
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diizenlemeleri hazirlamak i¢in “Zaptiye Meclisi” kurulmustur. Bu durum 1879 yilina

kadar stirmiis bu yilda Zaptiye Nezareti kurulmustur (Yilmaz, 2005: 8-9).

Tirk Polis Teskilat1 tarthinde 1879—1909 yillar1 Zaptiye Nezareti Donemi olarak
anilmaktadir. Bu donemde Askeri Zaptiye Jandarma usuliine gore diizenlenmistir.
Istanbul merkezli kurulan Zaptiye Nezareti bu doénemde tiim iilkeye yayilarak

teskilatlanmustir (a.g.e).

1908 yilinda II. Mesrutiyet’in ilan1 ile birlikte Zaptiye Nezareti kaldirilmig yerine
Dahiliye Nezareti’ne bagl tiim yurtta teskilati olan “Emniyeti Umumiye Mudurligi”
kurulmustur (egm.gov.tr/tar.osmanli1908-1918.asp, 20.06.2010).

Cumbhuriyetin ilan1 ile birlikte 1922 yilinda Emniyeti Umumiye Miidiirligi
kaldirilmistir. 1921 yilinda anayasanin idari boliimiinde getirdigi diizenlemeye
paralel olarak Polis Teskilati da genellikle il merkezlerinde kurularak hizli bir
gelisim gostermistir. 1932 yilinda 2049 sayil1 “Polis Teskilati Kanunu” ¢ikarilmstir.
1934 yilinda ¢ikarilan 2559 sayiyla Polis Vazife Salahiyetleri Kanunu uzun yillar
Polisin gorev ve yetkilerini diizenleyen bir kanundur. Emniyet Teskilat1 yapisi
olusturan ve hala kullanilmakta olan 3201 sayil1 “Emniyet Teskilati Kanunu” dur. Bu
kanun o giinden bu giine madde degistirme ve eklemeleri olsa da halen kullanilmakta

olan bir kanundur (Y1lmaz, 2005: 15-17).

3.2. EMNIYET TESKILATI’NIN YAPISI

Emniyet Teskilati’nin yapisini diizenleyen kanun 3201 sayili Emniyet Teskilati

Kanunudur.

Emniyet Teskilati’nin teskilatlanmasi da iilkenin kamu yonetim teskilatlanmasina

uygun olarak Merkez, Tasra ve Yardimci Birimler seklinde olugsmustur.

3201 sayili Emniyet Teskilatt Kanunu’nun 1. maddesinde iilkenin genel emniyet ve

asayisinden sorumlu Bakanlik Igisleri Bakanlhigi olarak belirtilmistir. Icisleri
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Bakanligi bu gorevi kanunlar gergevesinde kendi idaresinde bulunan Emniyet Genel

Midiirliigii ve Jandarma Genel Komutanlig: tarafindan yerine getirir.

Emniyet Teskilatt Kanunu’nun Emniyet Teskilati Boliimleri bashigi altinda 7.
maddede Polisi idari, adli ve siyasi olarak ayirmustir. Idari polis genel diizen ve
intizamin temininden sorumludur. Adli polis adli olaylarin arastirilmast ve
sonuglandirilmasinda gorevlidir. Siyasi polis devletin genel emniyetine tesir eden

isleri yapmakla gorevlidir.

Emniyet Teskilat Kanununun 16. maddesinde Polis Teskilati Merkez, Tasra ve
Yurtdis1 Teskilat1 olmak tizere 3 boliimde ele alinmstir.
Merkez Teskilat1 ayn1 maddenin devaminda asagidaki sekilde siralanmaistir.
A-Merkez Teskilati

e Teftis Kurulu Baskanlig1

e Hukuk Miisavirligi

e Daire Baskanliklar1

= Sube Mudiirliikleri

= Biro Amirlikleri

B-Tasra Teskilat1

Illerde 11 Emniyet Miidiirliikleri, ilcelerde Ilge Emniyet Miidiirliikleri veya Ilce
Emniyet Amirliklerinden olusmaktadir. il Teskilat1 Il Emniyet Miidiirii’ne dogrudan
bagli birimler ve miidiir yardimcilart bulunmaktadir. Miidiir yardimcilarina bagh
sube miidiirliikleri ve sube miidiirliikklerine bagh biiro amirliklerinden olugmaktadir.
5442 sayili 11 Idaresi Kanunu'nun 4. maddesi geregi illerde teskilatlanmis, kanunun
istisna saydig1 kurumlar disinda diger tiim kurumlarin bagli oldugu makam Vali’dir.
Ayrica ayni kanunun 11. maddesinde “Vali il sinirlar i¢inde genel ve 6zel biitiin
kolluk kuvvet teskilatinin amiridir. Sug islenmesini 6nlemek kamu diizen ve giivenini
korumak i¢in gereken tedbirleri alir” denilerek illerde polis teskilatlarinin en st

amirinin Vali oldugu belirtilmistir.
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Emniyet Teskilati’nin ilgelerdeki teskilatlanmasi illerin iz disiimii seklinde olup
ilgelerde sube midirliikleri yerine, biiro amirlikleri seklinde kurulmustur. Yine 5442
sayili iller Idaresi Kanunu’nun 32. maddesinde “Kaymakam, ilce sinirlar1 iginde
bulunan genel ve 6zel kolluk kuvvetlerinin ve teskilatinin amiridir.” denilerek

ilgelerde polis teskilatinin en iist amirinin Kaymakam oldugu belirtilmistir.

Yukarida 3201 sayili “Emniyet Teskilati Kanunu” ve 5442 sayili “il Ozel Idaresi
Kanunu” g¢ercevesinde Tiirk Polis Teskilati’nin mevcut teskilat yapisi agiklanmaya

calisilmigtir.

3.3. EMNIYET TESKIiLATI’NDA KULLANILMAKTA OLAN
PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi

Tiirk Kamu Yonetim Sistemi’nin bir iz disimi olan Tiirk Polis Teskilati’nin
yapisina yukarida yer verilmistir. Tiirk Kamu Y6netimi asir1 merkeziyetci bir yapiya
sahiptir. Geleneksel yonetim anlayiginin hakim oldugu Tiirk Kamu Y6netiminde igler
merkezin belirledigi planlar dogrultusunda yerine getirilmektedir. Yine bu
merkeziyet¢i anlayisin bir geregi olarak calisanlarin davranislar geleneksel 6zellikler
gergevesinde ve gizlilik esasina gore oOrgiitlendigi goriilmektedir (Cevik ve Goksu,
2002: 71). Belki de bu yapimin arka planindaki temel mantik Toynbee’ nin (Toynbee
ve Kirkwood, 2003: 13) belirttigi gibi Tirk Devleti’nin ingasi sirasinda {izerine bina
edildigi siyasi fikirler, merkezi yonetim, vatandaslarindan mutlak hizmet bekleyen

bir devlet anlayisi olan Fransiz Devlet yapisinin benimsenmis olmasidir.

Tiirk Polis Teskilati’nin sahip oldugu yonetim teknikleri bu ¢ercevede sekillenmistir.
Bir iilkenin yonetim birimlerini olusturan kurumlarin o iilkenin yonetim kiiltiirlinden
etkilenmemesi imkansizdir (Cevik, 2000: 237). Ulkenin sahip oldugu y®onetim

kiiltiirti, teskilatlanma yapisi ve anlayisi tiim kurumlar tizerinde etkilidir.

Emniyet Genel Midiirliigii biinyesinde bulunan, yeni adiyla Strateji Gelistirme Daire

Baskanlig1 olan “Arastirma, Planlama ve Koordinasyon Dairesi” baskanliginca 2002
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yilinda yayimlanan “Osmanlidan Giiniimiize Polisin Ozliik Dosyalar1” isimli ¢alisma,
Tirk Polis Teskilatinda uygulanmis olan performans degerlendirme sistemleri

hakkinda bilgi vermektedir.

Yapilan bu ¢aligmada, 1907-1913 yillar1 arasinda Tiirk Polis Teskilatin1 Avrupa’daki
polis teskilatlarina yaklastirmak ve profesyonel is yapmalarini saglamak amaciyla
cikarilan “Polis Nizamnameleri” donemine “atik (eski) donemi”, 1913 ile 1937
yilinda ¢ikarilan 3201 sayili Emniyet Teskilati Kanunu arasindaki donemi “cedit
(yeni) donemi” ve 1938 den giiniimiize kadar olan donem Cumhuriyet donemi olarak
adlandirilmigtir. Atik doneminde, personelin tim meslek yasantis1 boyunca aldig
maagslar, cezalar, ddiiller, atamalar1 ve ddiilleri kompozisyon seklinde bulunmaktadir
(EGM, 2002: 28-29). Yapilan bu galisma incelendiginde gerek atik donemi ve
gerekse cedit doneminde diizenlenen bu o6zlik dosyalarinda performans
degerlendirme ile ilgili standartlar olmaksizin kompozisyon seklinde yazildig:
goriilmektedir. Her iki donemde de periyodik degerlendirme yapilmadigi
goriilmektedir. Cumhuriyet donemi incelendiginde ise dnceki donemlere gore daha
profesyonellestigi, periyodik donemlerin olustugunu, nesnelligin kismen de olsa eski
donemlere gore azaldigi, ayrica iki sicil amirine yer verildigi ve standartlar

olusturuldugu goriilmektedir.

Glntimiiz Tirk Polis Teskilatina baktigimiz da, Tiirk Polisi Tiirk Kamu Y6netimi
altinda Orgiitlenmis resmi iiniformal1 ve hiyerarsik bir yapiya sahip kolluk birimidir.
Bu hiyerarsik ve disipline dayal1 sistem icerisinde astlar {istlerinden aldiklar1 emirleri
kanuna aykir1 olmadik¢a mutlak yerine getirmek durumundadir. Bu durumda {istiin
emir ve talimatlarina hizmet etmek, kurumun amaglarina hizmet etmenin Oniine
gecmektedir. Bunun neticesi olarak calisanlarin performans degerlendirmeleri
yaptiklar1 ise gore degil, Ustii ile arasindaki iliskilere gore degerlendirilmektedir.
Oysa demokratik toplumlarda performans degerlendirmesi yapilmasinin altinda yatan
bazi nedenler bulunmaktadir. Demokratik toplumda amac¢ calisanin performansini
degerlendirerek, onu daha etkin ve etkili ¢alistirabilme yontemlerini gelistirebilmek

gerekmektedir(Cevik vd., 2008: 47).
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Emniyet Teskilatinda performans degerlendirme 14.07.1965 tarih ve 657 sayili
Devlet Memurlart Kanunu (DMK) ve 18.10.1986 tarih 19255 sayili Devlet
Memurlar Sicil Yonetmeligi (DMSY) ¢ercevesinde yapilmaktadir.

657 sayili DMK 110. madde ve DMSY 8. maddesine gore her devlet memuru igin bir
sicil dosyasi bulunmasi gerektigi ve sicil amirleri, varsa miifettisler tarafindan verilen
denetleme raporlari ve memur mal beyannamelerinin sicil dosyalarina konulmasi
gerektigi belirtilmistir. Bunun yaninda bu sicil dosyalarinda sicil not defterleri, vali
veya kaymakamlarca diizenlenen ek sicil raporlart da bulunur.1989 yilinda yapilan
diizenleme ile sicil not defterleri kaldirilmistir. Sicil dosyalarinda yer alan bu
bilgilere ek olarak DMSY 6. Madde ve DMK 11. madde ile diizenlenen ozliik
dosyalarinda da asagidaki bilgiler bulunmaktadir.

-Memurun Adi-Soyadi

-Kiitiik Sira Numarasi

-Dogum Yeri ve Tarihi

-Cinsiyeti

-Medeni Hali

-Kimlik Ciizdaninin dairesince Onayli Sureti

-Ogrenim Belgesi

-Bakmakla yiikiimlii oldugu kimseler

-Ogrenim Durumu

-Bildigi yabanci diller ve derecesi

-Yaptig1 Lisansiistii egitim, staj ve inceleme

-Sinif, derece ve kademesi

-Mecburi hizmetler

-Askerlik durumu

-Adaylik ve asil memurluga atanma ve ise baslama tarihi

-Derece ve kademe ilerlemeleri

-Imtihan beyani dereceleri

-Smif ve yer degisiklikleri

-Hizmet i¢i egitim durumu

-Siciline islenmek iizere kendisi tarafindan verilen yayin ve eserleri
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-Aldig1 takdirname ve ddiiller

-Hakkinda yapilan dava agilmis ise hiikiimliiliik (affedilmis olsalar bile) men-i
muhakeme veya beraat kararlari

-Saglik durumu, gorevden uzaklastirma, yaptigi fahri hizmetler, aldig1 izinlere ait
bilgi ve belgeler.

-Memurluga alinirken istenen diger belgeler

Ozliik ve sicil dosyalar1 DMK 11. maddesinde de belirtildigi gibi memurlarin
ehliyetlerinin tespitinde, kademe ilerlemesinde, derece ylikselmesinde, emekliye
¢ikarma veya hizmetle iliskilerinin kesilmesinde 6zliik ve sicil dosyalarinin baslica
kaynak olacaklarmi belirleyerek, 6nemi vurgulanmistir. Ayrica sicil amirleri sicil
raporlarinin doldurulmasi sirasinda isterse 6zliik dosyasini inceleyebilirler (Tortop,

1986: 3).

3.3.1. Sicil Amirleri

DMK 112. madde “Sicil raporu vermeye yetkili sicil amirleri, kurumlarinca Devlet
Personel Baskanligi’nin olumlu goriisii alinmak sureti ile 121. maddede 6ngoriilen
yonetmelige uygun olarak cikarillacak 6zel yonetmeliklerle belirlenir. Kurumlarin
tagra teskilatinda bulunan memurlarin sicil amirleri Vali ve Kaymakamlardir.”
seklinde diizenlenmistir. Bu kanuni diizenlemeye uygun olarak 02.01.1987 tarihinde
Emniyet teskilati mensuplarinin sicil raporlarint diizenlemeye yetkili amirleri
belirleyen yonetmelik ¢ikarilmistir. Burada hangi birimin birinci, ikinci, ligiincii sicil

amiri olacagi diizenlenmistir (EKk-3).

Bu diizenleme dikkate aldiginda modern performans degerlendirme sistemlerinde
bulunmayan bazi sakincalarla karsilasiimaktadir. Ornegin il merkezlerini ele
aldigimizda memurun birinci sicil amiri kendisine en yakin amiri olarak kabul edilen
sube miidiiriidiir. Ikinci sicil amiri ise 11 emniyet miidiirdiir. Sicil notlari
hesaplanirken iki sicil amirinin vermis oldugu notlarin ortalamalar1 alinarak
hesaplanir. Burada dikkat edilecek konu subede ¢alisan memurlarin tamaminin sube

miidiirii tarafindan taninmasi veya Il emniyet miidiirii tarafindan taninmasiin
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imkansiz olmasidir. Kii¢iik 6lgekte bir ili ele alsak bile yaklasik personel sayis1 500—
600 civarindadir. Il emniyet miidiiriiniin tiim personeli yakinen taniyip
performanslarin1 degerlendirip, sicil notlarmi objektif vermesi beklenemez. Burada
birinci sicil amirinin biiyiik bir agirlig1 ve inisiyatifi vardir. Tek kisi (sube miidiirii)
tarafindan  degerlendirmeler modern performans degerlendirme sistemlerine
uymamaktadir. Bu durum sicil amirinin personel iizerinde egemenlik kurmasina yol
acabilecek veya kisisel iligkilerinin 6n plana ¢ikarilmasina yol agabilecektir

(Senyayla, 2005: 49).

3.3.2. Sicil Degerlendirme Zamani

Sicil raporlarmin doldurulma siireleri ile ilgili diizenleme DMSY 12-14. maddeleri

arasinda diizenlenmistir.

Yonetmeligin 12. maddesi sicil raporu doldurmanin her yilin Aralik aymin 2. yarisi
icerisinde doldurulacagini belirlemistir. Raporlar ilgililerce en ge¢c 31 Aralik giinii
bunlari muhafaza ile gorevli birime teslimini 6ngdrmiistiir. Ancak bu giiniin tatile
gelmesi durumunda takip eden ilk ig giinii teslimini sart kosmustur. Zamaninda
teslim edilmeyen sicil raporlariyla ilgili olarak teslim etmeyenler hakkinda ceza
islemi yapilacag: belirtilmistir. Ancak siiresi icerisinde doldurulmayip daha sonra
doldurulan sicil raporlarinin da gegerli olacagina dair Danistay kararlar1 mevcuttur

(Pirler,1987: 376).

Aday memurlar i¢in sicil doldurma zamani ise basladiklar tarihi takip eden birinci
yilin dolmasindan sonraki 15 giin iginde, 2 yil siire ile adayliga tabi tutulan aday

memurlar i¢in 2. y1l sicillerin ayni sekilde doldurulacagi belirtilmistir.

Ancak, mevcut sicil degerlendirme sisteminde bir standart ve objektiflik
olusmadigindan her yil yapilan bu kidem siralamasinin ger¢ek performansi yansittigi
soylenemez. Emniyet Teskilatinda suan uygulanmakta olan personel rejiminin ileride
riitbelerde olusacak yigilmay karsilayacak kadrolar olugsmadiginda sikintilar1 ortaya

cikaracag asikardir. Bu noktada ¢6ziim i¢in bagvurulacak sicil raporlari olacaktir. Bu
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raporlarin objektiflikten uzak olmasi da beraberinde problemleri getirecektir

(Akdeniz, 2005: 128).

Sicil amiri altinda c¢alisan personel hakkinda sicil verilmesi igin yine ayni

yonetmeligin 13. maddesine gore en az 6 ay ¢alismis olma sart1 konulmustur.

Sicil amirlerinin sicil verecek siirede gorevde kalmamalar1 halinde sicil raporlar
sonradan goreve atanan veya vekilleri tarafindan 3 aylik bir siirenin sonunda derhal
doldurulur. Bu uygulama sonunda da memura o yil i¢in sicil raporu verme imkani
bulunmazsa sicil raporu diizenleme doneminde ii¢ aydan az olmamak {izere memurla

en fazla ¢alisan sicil amiri tarafindan doldurulur.

Eger fiili ¢alisma siiresi {i¢ ayin altinda olursa nasil bir diizenleme yapilacagi yine 13.
maddenin son paragrafinda sicil amirinin personelin ¢esitli mazeretlerinden (egitim,
hastalik, izin ...vb.) dolayi sicil dolduracak kadar uzun ¢aligmamasi durumunda bir
defaya mahsus olmak iizere geriye dogru ii¢lincii yilin ortalamasi alinarak sicil notu

verilir.

Yukarida agiklanan siireler makul siireler olabilir. Ancak burada degerlendirme
kriterleri acisindan bakildiginda daha c¢ok kisisel 6zelliklere dayali performans
degerlendirme sistemlerinde ¢alisanlarin sicil doldurma zamanina yakin calisiyor
gorlintlisi  verme, sicil amirine karst daha yakin durma gibi durumlarda

karsilagilmaktadir.

3.3.3. Sicil Degerlendirmede Kullamlan Yontem

Tirk kamu sektoriinde sicil degerlendirmeler DMSY’nin ekinde bulunan EK-4
sunulan sicil raporunun doldurulmasi ile yapilmaktadir. Burada kullanilan 6l¢iim
skalas1 0 ile 100 arasindaki not raporda gecen kriterlerin karsisina sicil amiri
tarafindan uygun goriilen notun yazilmasi seklinde olmaktadir. DMSY 16.
maddesinde “Sicil amirleri sicil raporunun memurlarin mesleki yoneticilik ve

yurtdis1 gorevlerdeki ehliyetlerinin belirlenmesini saglayan sartlarin her birini, ihtiva
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ettikleri unsurlar1 esas almak suretiyle 100 tam not iizerinden degerlendirir ve
sorulara verdikleri notlarin toplamin1 soru sayisina bolerek memurlarin sicil notunu
tespit ederler. Her bir sicil amirince bu sekilde belirlenen sicil notlarinin toplaminin
sicil amiri sayisina boliinmesi sureti ile de memurlarin sicil notu ortalamasi bulunur
ve buna gore sicil notu ortalamast;

60’dan 75’¢ kadar olanlar orta,

76’dan 89’a kadar olanlar iyi,

90’dan 100°e kadar olanlar ¢ok iyi, derecede basarili olmus olumlu, 59
ve daha asagi not alanlar ise yetersiz goriilmiis olumsuz sicil almis sayilir. Sicil notu
ve ortalamast hesaplanirken kesirler tam sayiya tamamlanir.” seklinde ifade

edilmektedir.

1989 yilinda bu madde de yapilan degisiklikle hizmet 6zellikleri gerektirmesi ve
Devlet Personel Bagkanligi’nin olumlu goriisiiniin alinmasi kaydiyla kurumlar Devlet
Memurlar1 Sicil Raporu’nun “sicil amirlerinin memurun mesleki ehliyeti hakkinda

notlar bdliimiine soru ilave edilebilir” hilkkmii getirilmistir.

Yukarida DMSY 16. madde ¢ergevesinde belirtilen hususlara bakildiginda
geleneksel degerlendirme, diger adiyla Grafik Degerlendirme Yontemi kullanildig

goriilmektedir.

Grafik Degerlendirme yontemi ¢alisanlarin  performanslarin1  ¢esitli  kriterler
acisindan bir skala ile o6l¢er. Bu yontemde degerlendirme kriterleri lige ayrilir.
Degerlendirilen galisanin kisilik 6zelliklerini, ise iliskin davraniglarini ve yaptigi isin
sonuclarint ya da c¢iktilarint 6lgmeye yarayan kriterlerdir. Grafik Degerlendirme
yontemi ¢ok yaygin kullanilmasina ragmen yeterlilik ve giivenirliligi ¢cok diisiik olan
ve degerlendirme yapanlarin hatalar yapmasina neden olan bir yontemdir (Uyargil,

2008: 57).
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3.3.4. Sicil Degerlendirme Sonuc¢larinin Kullanimi

Performans degerlendirmesinin sonuglart hem ¢alisanlar, hem yoneticileri, hem de
kurumu ilgilendirmektedir. Bu ii¢ yapinin performans degerlendirmesinde farkli
amac¢ ve beklentileri vardir. Kurumlarin kullandiklar1 performans degerlendirme
sistemlerinden beklentileri farkliliklar gosterebilir. Ancak modern bir sicil
degerlendirme sonuglarinin kullanim alanlarimi su sekilde siralayabiliriz (Uyargil,
2008: 5) :

e Stratejik Planlama

e Ucret-Maas Yontemi

e Kariyer Gelistirme Sistemi

e [Egitim ihtiyacinin belirlenmesi

e lsten Ayrilma Kararlari

Tiirk kamu kurumlarinda performans degerlendirme sonucunda elde edilen verilerin
kullanim alanlarinin neler olduguna bakildiginda, 657 sayilih DMK 111, 117, 118.
maddeleri ile DMSY 21, 22 ve 23. maddelerinde su sekilde siralanmaktadir.

e Devlet memurlarimin ehliyetlerinin tespitinde
o Kademe ilerlemesinde

e Derece yiikselmelerinde

e Emekliye ¢cikarma

e Hizmetle ilisiklerinin kesilmesinde

DMK 117 ve 118. maddeler ve DMSY 21, 22, 23. maddelerinde olumsuz sicil alan

memurlarin kusur ve eksiklikleri memura gizli bir yazi ile bildirilecegi belirtilmistir.

Yukarida gerek mevzuat c¢ergevesinde belirtilen kullanim alanlari, gerekse
uygulamada karsilagilan kullanim alanlarina bakildiginda ¢ok dar ve kisir bir alanda
performans degerlendirme sonuglarmin kullanildigi goriilmektedir. Tiirk Polis

Teskilati’nda performans degerlendirme sonuglar1 yukaridaki mevzuat dahilinde
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kullanilmakla birlikte personel iizerinde ¢ok etkin bir 6zellige sahip degildir. En
etkin oldugu alanlardan biri; hiyerarsik bir yapiya sahip oldugundan sicil
siralamalarinda o6zellikle amir smifi personel iizerinde etkili olmaktadir. Ayrica
DMK 64. maddesinde belirtilen 6 yillik sicil notu ortalamasinin 90 ve {izeri olmasi
durumunda bir y1l bekleme siiresi olan kademe ilerlemesine etki etmektedir. Bunun
disinda ne maas, ne egitim ihtiyaci, ne de stratejik planlama alaninda

kullanilmamaktadir.

3.3.5. Sicil Degerlendirmede Kullamilan Standartlar

Emniyet Teskilatinda Ek-4 sunulan Devlet Memurlari Sicil Raporu kullanilmaktadir.
Rapor incelendiginde; Sicil Raporlarinin Doldurulmasinda Uygulanacak Not Usulii
ve Notlarin Degerlendirilmesi, Sicil Amirlerinin Memurlarin Genel Durum ve
Davraniglar1 Hakkindaki Diisiinceleri(Sahsiyet Degerlendirmesi), Sicil amirlerinin
Memurun Mesleki Ehliyeti Hakkindaki Notlar1 (Goérevde Gosterilen Basarinin
Degerlendirilmesi), Sicil Amirlerinin Memurun Yoneticilik Ehliyeti Hakkindaki
Notlar1 ve Ulkeyi Temsilde ve Menfaatlerini Korumada Gosterilen Basarinin
Degerlendirilmesi olmak {izere bes ana bolim ve yirmi alti (26) sorudan
olugmaktadir. Ancak, ikinci boliimdeki sorulara DMSY nin 17. md gore kisa olarak
yazili olumlu ve olumsuz ifadeler belirtilir. Bu sorulardan besinci boliimde yer alan
son bes soru yurtdisina gorev yapan personelin degerlendirilmesine yoneliktir. Amir
siift personel ikinci ve {igiincii boliimdeki sorulara ilaveten dordiincii boliimdeki
sorulara gore degerlendirilmektedir. Polis memurlar1 birinci bolim ve ikinci

boliimdeki 13 soru iizerinden degerlendirilmektedir.

3.3.5.1. Sicil Raporu Birinci Boliim: Sahsiyet Degerlendirmesi

Bu boliimde doldurulmasi istenen DMSY 17.Md’de yer alan i1yi/kétii durumlar ve
aliskanliklar ile kabiliyetlerdir. DMSY 17.Md:

“Sicil amirleri sicil raporunu doldurduklar1 her memuru;

a) Dis goriniisii (Kilik, kiyafet),

b) Zeka derecesi ve kavrayis kabiliyeti,

c) Azim ve sebatkarlik, diriistlik, sir saklamada gilivenirlilik ve beseri
miinasebetlerdeki basarisi,
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d) Alkol, kumar, vb. aliskanliklari memuriyetle bagdasmayacak olgilide siirdiirme
gibi halleri,

e) Giivenilir olmama, sahsi menfaatlerini asirt dlglide diigiinme, yalan sOyleme,
dedikodu yapma, kiskanclik, kin tutma gibi kotii huy ve davranislari,

Degisik: 25/9/1989 - 89/14578 B.K.K.) Bakimindan genel bir degerlendirmeye tabi
tutarlar. Sicil doneminde edinilen bilgi ve miisahedelerden yararlanilarak yapilacak
degerlendirme sonucglarma gére memurlarin olumlu ve olumsuz yonleri, kusur ve
noksanlar1 hakkindaki diistinceler sicil raporunun sahsiyet degerlendirilmesine ait
boliimiine ayri, ayri agik ve geregine gore kisa veya teferruatli olarak yazilir.

Sicil amirlerinin memurlarin genel durum ve davraniglart hakkindaki diisiinceleri,
not takdirlerinde dikkate alinir.”

seklinde ifade edilmektedir.

Yukaridaki madde dikkatlice incelendiginde personel hakkinda yapilan
degerlendirme dogrudan onun kisiligini ele almakta, isle ilgili durumunu
O6lcmemektedir. Oysa modern performans (sicil) degerlendirmelerinde esas olan is
durumunun tespit edilmesidir. Yapilacak bu tiir degerlendirmeler ise alma ve adaylik
stirecinde uygulanabilir. Sahsiyet degerlendirmesi yapilacaksa bunun meslege geciste
yapilan psikoteknik testlerle kisinin karakter yapisi dlciilebilir ve ona gore kisi egitim
almak {iizere kabul edilebilir (Akdeniz,2005:111). Ayrica Emniyet Teskilatinin
personel kaynaginmi olusturan Polis Koleji, Polis akademisi, Polis Meslek Yiiksek
Okullarinda ve Polis Meslek Egitim Merkezlerinde egitim-6gretim siirecinde tespit
edilebilir. Ancak, personelin tiim yasami boyunca sahsiyet degerlendirmesi yapilmasi

¢ok dogru olmaktadir.

Ayrica, bu degerlendirmeler tamamen siibjektiflige dayanabilmekte ve kisisel
kanaatlerini ifade edilmesine imkan saglamaktadir. DMSY 17.Md. “a” bendinde
gecen dis goriiniis(kili-kiyafet) durumunun degerlendirilmesi, degerlendirmeyi
yapacak amirin kendi dig goriiniisiine verdigi éneme gore sahsilik gosterebilir. Dis
goriiniisiine dikkat etmeyen bir amir, kendisi gibi dig goriiniisiine dikkat etmeyen bir
personelini “iyi” olarak degerlendirilebilir. Ayn1 sekilde “b” bendinde gecen “zeka
ve kavrayis kabiliyet” de degerlendirmeyi yapacak amirin zeka ve kavrayis

kabiliyetine gore farklilik olusturmaktadir.
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Yukarida yapilan degerlendirmelerden su sonug ¢ikarilabilir: bir kimsenin alkol ve
kumar aligkanligi, sahsi menfaate diiskiin olma gibi 6zellikleri sonradan da ortaya
cikabilir ve bu sicil degerlendirmesinde bakilmamasi performansinin dogru
degerlendirilmesine engel olabilir. Bu tiir kisiler ile karsilasildiginda disiplin suglari

cercevesinde agilacak sorusturma ve cezalandirmalar ile telafi edilebilir.

3.3.5.2. Sicil Raporu Ikinci Boliim: Gorevde Gosterilen Basariin
Degerlendirilmesi

Emniyet Teskilatinda kullanilan sicil degerlendirme raporunun fi¢iincii boliimiinii

olusturan “Gorevde Gosterilen Basarinin Degerlendirilmesi” baslikli boliimiin altinda

toplam onii¢ (13) kriter belirlenmistir. Bu kriterlerden on bir (11) nci sirada “Yurtdist

gorevlerde temsil yetenegi, mesleki ehliyet ve yabanci dil bilgisi” sorusu sadece

yurtdisinda gorev yapan personele yoneliktir. Yurticinde gorev yapan personel diger

on iki (12) kritere gore degerlendirilmektedir.

Yukar1 boliimlerde de belirtildigi gibi bir performans degerlendirmeden beklenilen
temel amag personelin isi ile ilgili degerlendirmelerin yapilmasidir. Ancak, kriterlere
baktigimizda isten ¢ok yine Kkisiligi Olgmeye yonelik ve somut Olgiimlere
dayanmadigr goriilmektedir. Bu boliimiin altinct  kriterini  olusturan soruda
“Tarafsizhig1? (Gorevi yerine getirirken dil, 1k, cins, siyasi diisiince, felsefi inang,
din, mezhep ayriliklarindan etkilenme)” kriterini degerlendirirken personel, yiiz
(100) tizerinden neye gore degerlendirilecek, personelin hangi davranist onun 70, 80,
60...vb. not almasin1 gerektirmektedir? Uygulamada baktigimizda bu kritere 100’iin
altinda bir not veriyorsaniz, gerekcesi olmasi gerekiyor. Aksi taktirde 100 vermek
gibi bir zorunlulugu vardir. Kamuda hizmet veren tiim ¢alisanlarin tarafsiz olmak

gibi bir zorunluluklar1 vardir.

Ucgiincii béliimde dikkat ¢eken 2. ve 10. sorular birbirini tamamlar mahiyette oldugu
gorilmektedir. Ancak, bu sorularda da problemle karsilagilmaktadir. Gorev kavrami
genis bir kavram olarak kullanilmaktadir. Personelin ¢aligma saati icerisinde yapmis
oldugu tiim isler gorev olarak degerlendirilmektedir. Ornegin, giin icerisinde gdrev

yapan bir polis memuru soforliik yapabilmekte, adli ve idari isler... vb. gorevleri
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yapmaktadir. Bu gorevlerin tamamu farkli bilgi, beceri ve kabiliyet gerektirmektedir.
Genel olarak (gorev kavrami ile) ele alinirsa siibjektif degerlendirmelere imkan

saglar.

Genel olarak Tirk Polis Teskilatinda kullanilmakta olan sicil degerlendirme
raporunda yukarida karsilasilan yetersizliklerin temelini olusturan is analizi
yapilmamustir. Yabanci polis teskilatlar {izerine yapilan bir arastirmada performans
standartlar1  olusturulurken is analizlerinin tamamina yakininda yapildigi
goriilmiistiir(Akdeniz, 2005: 155-156). Ayrica, DMSY 27.maddesine gore gizli
olmasi sart1 getirilmistir. Bu madde de beraberinde problemleri getirmektedir.
Personelin ancak, 60 puanin altinda not almasi durumunda atamaya yetkili amir
tarafindan yazili olarak bilgilendirilebilecegi DMSY 21. maddesi geregince
diizenlenmistir. Gizlilik ile ilgili olumlu bir gelisme 2004 yilinda 219 sayili yasa
teklifi ile personelin talebi dogrultusunda kendisine gizli bir yazi ile bu durumu
bildirilmesi TBMM ne sunulmus ve kabul edilmistir. Ancak, bunun modern
performans degerlendirilme sistemlerinde yeterli olmadigi kabul edilmektedir. Geri
bildirim esas oldugu modern degerlendirme sisteminde personele yalnizca notunun
bildirilmesi degil, personelle amirin karsilikli olarak performans degerlendirmesinde
diisiik olan alanlarin goriismesinin daha dogru oldugu kabul edilmektedir. Personel
bu geri bildirimle ayn1 zamanda kurumun kendisinden beklentilerini de 6grenmis
olur. Boylece hem bireysel hem de kurumsal performansin olumlu yonde artirilmasi

saglamis olacaktir.

Performans degerlendirme ve insan kaynaklar1 yonetiminin temel uygulamalar
Avrupa ve Amerika Birlesik Devletlerinde  “polis  yonetimi”  (Police
Administration/Police  Management) adi1 altinda bir bilim dali olarak
degerlendirilmekte ve iiniversiteler ile polis okullarinda ders olarak okutulmaktadir
(Aydm, 1999: 96). Tirkiye’de ise bu konuda caligmalarin tarihi ¢ok eskilere
dayanmamaktadir. Emniyet Tegkilatinin amir smifin1 yetistiren Polis Akademisi
4.sinifinda “Polis Yonetimi” dersi 2005-2006 egitim-6gretim yilindan itibaren

okutulmaya baslanilmstir. Igerik olarak bakildiginda yoneticilik, liderlik ve sicil
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degerlendirme... vb konular verilmektedir. Bu dersin konulmasi konunun bilimsel

olarak ele alinmasinda 6nemli bir adim olarak degerlendirilmektedir.
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BOLUM 4

EMNIYET TESKILATINDA UYGULANMAKTA OLAN
PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi UZERINE
ARASTIRMA VE YENI DEGERLENDIRME MODELI
OLUSTURMA

Bu Bolimde Tiirk Polis Teskilatinda mevcut uygulanmakta olan bireysel
performans(sicil) degerlendirme sisteminin c¢alisanlar agisindan algilanmasi ve
modern performanslarinda kullanilmakta olan bazi temel kriterler iizerine beklentiler

tespit edilmeye ¢alisilmistir.

4.1. ARASTIRMANIN ONEMIi VE AMACI

Performans degerlendirme sistemleri iizerine Tiirkiye’de yapilan ¢alismalarin sinirh
sayida olmast bu calismanin 6nemini ortaya koymaktadir. Ayrica, Tirk Polis
Teskilati’nin performans degerlendirme sistemi {izerine yapilan ¢alismalarin yeterli
sayida olmamasi ve olanlarin sinirli 6lgekte olmasi da yapilan bu ¢aligmanin Tiirk

Polis Teskilat1 i¢in ayr1 bir onem tasidiginin gostergesidir.

Son yillarda performans degerlendirme lizerine yapilan calisma ve gelismelere bu

caligmanin katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Performans degerlendirmesi denildiginde yalnmizca degerlendirmeyi yapan (st
konumundaki sicil amirleri anlagilmamalidir. Bu konuda degerlendirmelerden en ¢ok
etkilenen, degerlenen konumundaki personelin goriisleri de ayrt bir Onem
tagimaktadir. Bu nedenle bu c¢aligmada hem sicil amirlerinin hem de degerlenen
konumundaki personelin diisiincelerine yer verilmistir. Her iki gruptaki goriis

farkliliklar1 var m1? Varsa neler oldugu ortaya konulmaya calisilmistir.

Arastirmanin amaci, Tiirk Polis Teskilatinda performans degerlendirme siirecinde
sicil amirleri ile degerlenen konumundaki personelin hiyerarsik yapi icerisinde

performans degerlendirme sistemi iizerindeki disiinceleri tespit edilmeye
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calisilmigtir. Degerlendiren ve degerlenen konumundaki iki grup arasinda farklilik
olup olmadigi, mevcut sistemdeki eksikliklerin tespit edilmesi ve modern performans
sistemlerinde olmasi gereken unsurlar hakkindaki goriisler tespit edilmeye
calistlmistir. Bunlarin tespitinde riitbe degiskeninin yaninda meslekte gegirilen
hizmet siliresi esas alinarak tecriibe degiskeni iizerinde de yukaridaki kriterler

cergevesinde goriisler tespit edilmeye ve karsilastirilmaya calisilmistir.

Bu calismada genel olarak asagida siralanan iki temel soruya yanit bulunmaya

calisilmigtir.

1. Tirk Polis Teskilatinda gorev yapan personelin mevcut uygulanmakta
olan sicil sistemi iizerine goriisleri nelerdir? Riitbelere ve meslekte
gecirilen hizmet siiresine gore bu goriisler arasinda anlamli bir farklilik
var m1?

2. Modern sicil sistemlerinde olmas1 gereken(seffaflik, objektiflik, ise

yonelik olma ...vb.)kriterler iizerine goriisler nelerdir?

4.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirma Tirk Polis Tegkilatinda gorev yapan farkli riitbedeki personelin mevcut
performans(sicil) degerlendirme sistemi ve modern degerlendirme sistemi {izerine
goriislerinin anket yoluyla bir alan arastirmasi yapilmasidir. Arastirmada betimsel
modelden yararlamilmistir. Ayrica, riitbeler ve meslekte gecirilen hizmet siireleri

yoniinden farkliliklarin tespiti i¢in iliskisel yontemden faydalanilmistir.

4.3. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini Emniyet Teskilatinda calisan emniyet hizmetleri simifi
personel olusturmaktadir. 2010 yili Ekim ay1 Personel Daire Baskanligi verilerine

gore emniyet hizmetleri sinifi personel toplam sayis1 218.415” dir.
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Anketin tiim evrene uygulanmasinin giigliikklerinden(zaman, maliyet... vb) dolayi
tesadiifi segilen Orneklem iizerine bu ¢alisma uygulanmistir. Orneklem sayismin
evreni temsil edecek sayida olmasi icin gliven diizeyini % 95 ve giliven araligim 4
aldigimizda ¢alismamiz i¢in gerekli 6rneklem yeter sayist 599 olarak tespit edilmistir

(surveysystem.com/sscalc.htm, 20.11.2010)

Orneklemede riitbelere gore evrendeki yiizdeler ile o6rneklemdeki yiizdelerin

dagiliminda denge g6z 6niinde tutulmaya ¢alisilmistir.

Tablo 4.1: Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Riitbe Evren % Orneklem %
Emniyet Miidiirii* | 3467 1.58 25 4
Emniyet Amiri 2913 1.33 23 3.7
Bagkomiser 2112 0.96 6 1
Komiser 1605 0.73 5 0.8
Komiser 4417 2.02 6 1
Yardimeisi

Polis Memuru 197553 91 565 89.7
TOPLAM 218415 630

*4. ve 3. Simfi Emniyet Miidiirler kapsamaktadir.

4.4. VERILERIN TOPLANMASI

Arastirma amaglarina ulasilabilmesi i¢in oncelikle konuyla ilgili literatiir ve benzer
yapilmis c¢alismalar arastirilmistir. Ayrica, benzer konuda Amerika Birlesik
Devletlerinde M. Dale SECUNDA tarafindan yapilan “Employee Perceptions of
Performance Appraisal Systems: Causal Determinants of Fairness, Accuracy, And
Acceptability” baslikli doktora tez ¢alismasinda kullanilan anket formu ile
Tiirkiye’de Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisiinde “Personelin Basari
Degerlendirmesi ve Ankara Emniyet Miudirligli Alan Calismasi” baslikli, Serdar
Kenan Giil tarafindan hazirlanan Yiiksek lisans tezinde kullanilan anket formundan

yararlanilmistir. Hazirlanan anket formu pilot uygulamasi 40 kisiye yapilmis,
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anlasilmayan veya yanlis anlasilan sorular tekrar degerlendirilerek sorularin bir kismi

diizeltilmis bir kism1 da formdan ¢ikarilmistir.

Anket sistematik olarak ayrilmamis olsa da {i¢ bdliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde riitbe ve meslekte gecirilen hizmet siiresini gosteren kisisel bilgilere yer
verilmistir. Ikinci béliimde mevcut sicil sisteminin algilanmasma iliskin goriisler,
ticlincii boliimde ise modern bir degerlendirme sisteminde olmasi gereken kriterlere

iliskin goriislere yer verilmistir.

Anket sorularinin 27’si besli derecelendirme oOlgegi tiiriinde, 5 tanesi siniflama
tiriindedir. Ayrica siniflama tlirlinde olan 2 soruya agik uglu cevap siklar

eklenmistir.

Anket formunun ilk sayfasinda agiklayict ve Ozendirici bir yazi yazilmistir.
Katilanlarin samimi goriis ve diislincelerini agiklamalart i¢in katilimcilarin kimlik
bilgilerini igeren sorulara yer verilmemistir. Ankete katilan Miidiir riitbesindeki 25
personel yirmi bes farkli ilde gérev yapan, sube miidiirii unvanini tasiyan 3. ve 4.
sinif emniyet miidiirlerine, EGM tarafindan muhtelif zamanlarda diizenlenen
seminerlere katilanlardan olusmaktadir. Emniyet amiri riitbesindeki 20 personel
yirmi farkli il kadrolarinda ¢alisanlardan olusmaktadir. Geriye kalan 585 katilimci
Elazig il kadrosunda 2007, 2008 ve 2009 yilinda yaklasik 40 farkl il kadrolarindan

tayin olmus personelden olugmaktadir.

4.5. VERILERIN ANALIZ VE YORUMLANMASI

Anket sonucunda elde edilen verilerin analizinde betimsel istatistiklerden frekans(f),
yiizde(%), aritmetik ortalama(X) ve standart sapma(ss) sonuglart kullanilmistir.
Bunun yaninda degerlenen ve degerlendirici olarak olusturulan amir-memur gruplari
arasinda anlamli bir farkliigmn olup olmadigini tespit etmek ic¢in Independent-
Samples T-Test uygulanmigtir. Ayni uygulama meslekte gecirilen hizmet siiresince

kazanilan tecriibeye gore de iki grup olusturulmustur. Meslekte gegirilen ilk on yili
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tecriibe kazanma olarak kabul edildiginden on yil iistii meslekte gegirilen zaman

dilimi tecriibeleri uygulama ve aktarma dénemi olarak kabul edilmistir.

Independent-Samples T-Testi: Iki grup arasinda anlaml1 bir fark olup olmadigini
6lgmek i¢in kullanilan yontemdir (Altunigik vd., 2005: 318).

Anket sinirliligini 2010 yili igerisinde Emniyet Teskilatinda gérev yapan Emniyet
Teskilatinda gorev yapan emniyet hizmetleri sinifi personelden 6rnekleme girenlerin

goriisgleri ve anket sorularina verdikleri yanitlar olusturmaktadir.

4.6. ELDE EDILEN BULGULARIN ANALIZi VE YORUMU

Anket sonucunda elde edilen veriler ii¢ baslik altinda yorumlanmistir. Asagida elde

edilen sonuclar ve yorumlari ¢ikarilmistir.

4.6.1.Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Ankete katilanlarin riitbe ve meslekte gecirilen hizmet siiresi Tablo 4.2°de

gorilmektedir.
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Tablo 4.2: Katihmcilarin Demografik Bilgisi

Degisken Gruplar f %
Emniyet Miidiirii 25 4.
Emniyet Amiri 23 3.7
Baskomiser 6 1
Riitbe Komiser 5 0.6
Komiser Yrd. 6 1.
Polis Memuru 565 | 89.7
TOPLAM 630 | 100
Meslekte Gegirilen 1-5 yil 77 12,2
Hizmet Siiresi 6-10 y1l 254 | 40,3
11-15 y1l 202 | 32,1
16-20 y1l 65 10,3
21-25 yil 10 1,6
26-30 y1l 2 0,3
TOPLAM 610 | 96,8
1-10 y1l 334 | 53.
11-+ 276 | 43.8
Missing(Kayip)Deger 20 3.2
TOPLAM 630 | 100

Tablo 4.1. ve 4.2. de verilen degerlere bakildiginda evren igerisinde yiizde 91 olan
polis memurlarinin 6rneklem igerisinde yiizde 89.7 oldugu, evren igerisinde yilizde
2,02 olan komiser yardimcilari 6rneklemde yiizde 1 oldugu, evren igerisinde yiizde
0,73 olan komiserler 6rneklem igerisinde yiizde 0,8 oldugu, evren igerisinde yiizde
0,96 olan baskomiserlerin 6rneklemde yiizde 1 oldugu, evren igerisinde yiizde 1,33
olan emniyet amirlerinin drneklem igerisinde yiizde 3,7 oldugu ve evren igerisinde
yiizde 1,58 olan emniyet amirlerinin ylizde Orneklemde yiizde 4 oldugu
gorilmektedir. Polis memuru riitbesindeki personel siirekli olarak degerlenen

konumunda olan personeldir.

Calismada ikinci bir degisken olarak ele alinan Meslekte gecirilen hizmet siiresi
degiskeninin de calismada farkli fikirler verecegi kabul edilmektedir. Meslekte
gecirilen stireler acisinda bakildiginda ¢aligmaya 1-5 yil aras1 77 kisi, 6-10 yil aras1
254 kisi, 11-15 yil arast 202, 16-20 y1l aras1 65 kisi, 21-25 yil aras1 10 kisi ve 26-30
yil aras1 2 kisi katilmistir. Meslekte ilk on yilda personel genellikle tecriibe kazanma

donemi olarak kabul edilir. On yil iistii ¢alisma donemi ise tecriibelerini uygulama ve
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yeni yetisenlere aktarma donemi olarak kabul edilebilir. Bu agidan ¢alismaya 1-10

yil aras1 334 kisi ve 11-+ istii katilanlarin sayis1 276 kisi katilmistir. Bu iki donem

arasinda fikirler yoniinden farkliliklar olacagi kabul edilmistir.

4.6.2.Mevcut Sicil Sisteminin Algilanmasina Iliskin Gériis ve

Yorumlar

Riitbe ve meslekte gegirilen hizmet siiresine gore katilimcilardan elde edilen veriler

asagidaki Tablolara ¢ikarilmistir.

Tablo 4.3: Riitbe Esasina Gore Mevcut Sistemin Algilanmasi

No

ifadeler

Gruplar

N

Ortalam
a

SS

df

Sig
(2tailed)

1

Mevcut Sicil
Raporlarini Yillik
Yapilmasi Gereken
Rutin Islerden Biri
Olarak
Gormekteyim

Amir

65

3,7077

1,1822

Memur

562

3,7420

1,1636

,225

625

,822

Sicil Raporlarinin
Gizli Olmasi, Sicil
Amirlerine
Calisanlar1 Daha
Dogru Ve Objektif
Degerlendirme
Imkan1 Sunduguna
Inanmaktayim

Amir

65

3,1846

1,4130

Memur

565

2,8796

1,4438

1,616

628

,107

Mevcut Sicil
Raporlarinin
Degerlendirilmesin
de, Ast ile Amir
Arasindaki Kisisel
Iliskilerin Daha
Etkili Olduguna
Inanmaktayim

Amir

65

3,6769

1,1471

Memur

563

3,6501

1,2739

-,162

626

871

Sicil Amirlerinin
Adil ve Objektif Bir
Degerlendirme
Yaptiklarma
Inanmaktayim

Amir

65

3,0615

1,2484

Memur

565

3,1770

1,3035

,679

628

,497

Mevcut Sicil
Raporlarinin steki
Basaridan Cok
Kisiligi Olgmeye
Yonelik Olduguna
Inanmaktayim

Amir

65

3,3692

1,1933

Memur

564

3,4167

1,2324

,295

627

,768
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Sicil Raporlariin
Gizli Olmasi,
Igeriginin
Bilinmemesi,
Calisanlarin
Kendilerini
Gelistirmelerine Ve
Eksikliklerini
Gorebilmelerine
Engel Olduguna
Inanmaktayim

Amir

65

3,5077

1,2762

Memur

564

3,6773

1,2368

1,043

627

297

Sicil Amirimin
Performansimi
Obijektif ve Adil
Olgebilecek Kadar
Beni
Gozlemleyebildigin
e Inanmaktayim

Amir

65

3,0154

1,1923

Memur

562

3,0089

1,3463

-,037

625

,970

Sicil Amirimle
Acik ve Samimi
Tletisim
Kurabilmekteyim

Amir

65

3,4000

1,2221

Memur

565

3,0920

1,2959

1,825

628

,069

Degerlendirmenin
Dogru Yapilmadigi
veya Gergekleri
Tam Olarak Ortaya
Konulmadigini
Hissettigim Zaman
Amirimle Ayn
Fikirde Olmadigimi
Ifade Edebiliyorum

Amir

65

2,7385

1,3378

Memur

559

2,6816

1,2751

-,339

622

,735

10

Suan Kullanilmakta
Olan Sicil
Degerlendirme
Raporunun I
Performansini
Olgebilecek Bir Yol
Oldugunu
Diisiinliyorum

Amir

65

2,4615

1,1868

Memur

564

2,5195

1,2507

,356

627

122

11

Sicil Amirimin
Diger Amirler
Kadar Adaletli ve
Objektif Olduguna
1nan1y0rum

Amir

65

3,2923

1,1554

Memur

565

3,1327

1,2541

-,979

628

,328

12

Sicil Amirim
Islerimi Yaparken
Kontroliim Disinda
bircok Seyin Isimi
Etkiledigini Biliyor
ve Ona Gore
Degerlendirmesini
Yapiyor

Amir

65

2,7385

1,1494

Memur

560

2,9375

1,2058

1,266

623

,206
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13

Mevcut Sicil
Sisteminin Faydal
Amaca Hizmet
Ettigini
Diisiiniiyorum

Amir

65

2,4462

1,1323

Memur

564

2,6436

1,2369

1,229

627

,220

14

Sicil Amirim Isimi
Yaparken Ne Kadar
Performans
Gosterdigimi Dogru
Olarak Bilir

Amir

65

3,0923

1,1953

Memur

565

2,9681

1,2329

- 771

628

441

15

Suan ki Mevcut
Degerlendirme
Sisteminin
Calisanla,
Calismayani Dogru
Sekilde Ayirdigina
Inantyorum

Amir

65

2,2923

1,2465

Memur

564

2,3475

1,2300

,342

627

732

16

Personel
Degerlendirmesinde
Standartlarin
Kullanildigina
Inaniyorum

Amir

65

2,5846

1,1844

Memur

565

2,6124

1,1836

,179

628

,858

17

Sicil
Degerlendirmenin
Atama, Terfi veya
Tenzil Gibi
Yonetsel Kararlarin
Alinmasinda Etkili
Olduguna
Inanmaktayim

Amir

65

3,1231

1,3288

Memur

562

3,0285

1,3132

-,549

625

,583

18

Calistigim Birimde
Is Analizleri(isimle
ilgili ig tanimlart, is
gerekleri,...)
Yapilmis ve
Tarafima
Bildirilmistir.

Amir

64

2,9844

1,2407

Memur

561

2,9608

1,2950

-,139

623

,890

Tablo 4.3. de Ek-5 de verilen ankete katilanlara ait ortalama, standart sapma(ss),
serbestlik  derecesi(df),

arasindaki fark(t) degerleri verilmistir.

Tablo 4.3. de gorildiigli gibi, “Mevcut Sicil Raporlarini Yillik Yapilmas: Gereken
Rutin Islerden Biri Olarak Gérmekteyim” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda
sig(2tailed) degeri >0,05 oldugundan anlamh bir farklilik olmadigi kabul edilir.

Ortalamalara bakildiginda az oranda da olsa polis memurlarinin bu ifadeye katilma

anlamlilik derecesi(sig.2tailed) ve ortalama degerler
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oranlar1 (3,7420) amirlere gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni
mevcut sicil degerlendirme sisteminin memurlarin mesleki hayatlar1 iizerinde ¢ok
bliyiik bir etki olusturuyor olmamasi olarak degerlendirilebilir. Amirler ise her yil
Mart ayinda yapilan sicil degerlendirmesine gore kidem siralamalar1 yapilmakta ve

bu siralama gorevlendirmelerde etkili olabilmektedir.

Tablo 4.3. de goriildiigii gibi, “Sicil Raporlarinin Gizli Olmasi, Sicil Amirlerine
Calisanlart Daha Dogru Ve Objektif Degerlendirme Imkam Sunduguna
Inanmaktayim” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri >0,05
oldugundan anlamli bir farklilik olmadigi kabul edilir. Ortalamalara baktigimizda
amirlerin bu ifadeye katilim oranlar (3,1846) polis memurlarina goére daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Memurlarin ise katilim oranin (2,8796) oldugu ve bu ifadeye
tam olarak katilmadiklar1 seklinde degerlendirilmektedir. Amirler ise katilip
katilmama konusunda nétr olduklar1 goriilmektedir. Calisanlar hangi konuda olumlu
veya olumsuz degerlendirildigini bilmesi kendisi acisindan eksik ve yanlis yonlerini

diizeltmesi yoniinde rehber olacaktir.

Tablo 4.3. de goriildigi gibi, “Mevcut Sicil Raporlarinin Degerlendirilmesinde, Ast
ile Amir Arasindaki Kisisel iliskilerin Daha Etkili Olduguna Inanmaktayim”
ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri >0,05 oldugundan anlaml
bir farklilik olmadigi kabul edilir. Ortalamalara baktigimizda polis memurlarinin
3,6501 oraninda, amirlerin 3,6769 oraninda bu ifadeye katildiklar1 goriilmektedir.
Mevcut sistemin bu sekilde algilanmasi sistemin objektiflikten uzak oldugunun da
bir gostergesidir. Modern degerlendirme sistemlerinde kisisel iliskiler degil

personelin yapmis oldugu is esas alinir.

Tablo 4.3. de goriildiigi gibi, “Sicil Amirlerinin Adil ve Objektif Bir Degerlendirme
Yaptiklarina Inanmaktayim” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed)
degeri >0,05 oldugundan anlamli bir farklilik olmadig: kabul edilir. Ortalamalara
bakildiginda polis memurlari ile amirlerini bu ifadeye katilip katilmama noktasinda
notr olduklart anlagilmaktadir. Polis memurlar1 3,1770, amirler 3,0615 oranlarinda

katildiklarini ifade etmislerdir. Burada dikkat ¢eken nokta degerlendiren durumunda
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olan amirlerin olumlu goriis belirtmeleri gerekirken ndétr bir ifade belirtmeleri,

onlarin da mevcut sistemden memnun olmadiklart seklinde anlagilmaktadir.

Tablo 4.3. de goriildiigii gibi, “Mevcut Sicil Raporlarmin Isteki Basaridan Cok
Kisiligi Olgmeye Yonelik Olduguna Inanmaktayim” ifadesine bakildiginda gruplar
arasinda sig(2tailed) degeri >0,05 oldugundan anlamli bir farklilik olmadig1 kabul
edilir. Ortalamalara bakildiginda polis memurlar1 3,4167, amirler 3,3692 oranlari ile
bu ifadeye katilip katilmama noktasinda nétr olduklar anlasiimaktadir. Ek-4 verilen

Sicil Degerlendirme Raporuna bakildiginda da bu ifadeyle ortiistiigii goriilecektir.

Tablo 4.3. de goriildiigii gibi, “Sicil Raporlarimmin Gizli Olmasi, Igeriginin
Bilinmemesi, Calisanlarin  Kendilerini ~ Gelistirmelerine Ve  Eksikliklerini
Gorebilmelerine Engel Olduguna Inanmaktayim” ifadesine bakildiginda gruplar
arasinda sig(2tailed) degeri >0,05 oldugundan anlamli bir farklilik olmadig1 kabul
edilir. Ortalamalara bakildiginda polis memurlar1 3,6773, amirler 3,5077 oranlar ile
bu ifadeye ortalamanin {izerinde katildiklar1 seklinde degerlendirilmektedir.
Yukarida “...gizli olmasmin amirlere dogru ve objektif degerlendirme imkam
sunmaktadir” ifadesine verilen yanitlarin ortalamalarmma baktigimizda her iki
grubunda sicillerin gizli olmasii istemedikleri seklinde degerlendirilmektedir.
Modern sicil degerlendirme sistemlerinde seffaflik esastir. Nerde eksik ve
yanliglarinin oldugunu bilmeyen bir personelden eksiklerini gidermesi ve kendini

gelistirmesi beklenemez.

Tablo 4.3. de gorildigi gibi, “Sicil Amirimin Performansimi Objektif ve Adil
Olgebilecek Kadar Beni Gozlemleyebildigine Inanmaktayim” ifadesine bakildiginda
gruplar arasinda sig(2tailed) degeri >0,05 oldugundan anlamli bir farklilik olmadig
kabul edilir. Ortalamalara bakildiginda polis memurlart 3,0089, amirler 3,0154
oranlartyla bu ifadeye katilip katilmama noktasinda notr olduklari anlasilmaktadir.
Kiiciik birimlerde amirin astlarin1 gdzlemleye bilmesi, adil ve objektif olarak
degerlendirmesi miimkiin iken, mevcudu birka¢ binin {izerinde olan biyiik

birimlerde (6rnek: Istanbul Emniyet Miidiirliigii Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigii
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calisanlari) adil ve objektif bir degerlendirme yapmasi beklenemez. Bu durumda sicil

amirlerinin “Kontrast Hatas1” yapma ihtimali ¢ok yiiksektir.

Tablo 4.3. de goriildiigii gibi, “Sicil Amirimle Acik ve Samimi Iletisim
Kurabilmekteyim” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri >0,05
oldugundan anlamli bir farklilik olmadigi kabul edilir. Ortalamalara bakildiginda
polis memurlar1 3,0920, amirler 3,400 oranlariyla bu ifadeye katilip katilmama
noktasinda ndétr olduklari anlasilmaktadir. Gizliligin bir sonucu olarak agik ve
samimi bir iletisimin kurulmamasi normal degerlendirilecek olsa da, modern

degerlendirme sistemleri ile ¢atistig1 degerlendirilmektedir.

Tablo 4.3. de goriildigi gibi, “Degerlendirmenin Dogru Yapilmadigi veya
Gergekleri Tam Olarak Ortaya Konulmadigini Hissettigim Zaman Amirimle Ayni
Fikirde Olmadigimi ifade Edebiliyorum” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda
sig(2tailed) degeri >0,05 oldugundan anlamli bir farklilik olmadigi kabul edilir.
Ortalamalara baktigimizda polis memurlarinin 2,6816, amirlerin 2,7385 oranlariyla
bu ifadeye katilmadiklar1 goriilmektedir. Degerlendirme sonuglarmin  gizli
olmasindan dolay1 personel degerlendirme sonucundan haberdar olmamaktadir.
Mevcut sistem geregi personelin bu durumu sicil amiri ile tartismasi ve konugmasi
miimkiin olmamaktadir.“Bilgi Edinme Kanunu” cercevesinde sicil degerlendirme
notunu Ogrenebilmektedir. Ancak, idari yargiya basvurarak durumun yanlishg:
ortaya c¢ikarilmaya calisilmaktadir. Yargiya bagvurulmasi da hem zaman kaybina

hem de kurum i¢i iletisimi olumsuz etkileyebilmektedir.

Tablo 4.3. de goriildigii gibi, “Suan Kullanilmakta Olan Sicil Degerlendirme
Raporunun Is Performansimi Olgebilecek Bir Yol Oldugunu Diisiiniiyorum”
ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri >0,05 oldugundan anlaml
bir farklilik olmadigi kabul edilir. Ortalamalara baktigimizda polis memurlarinin
2,5195, amirler 2,4615 oranlariyla bu ifadeye katilmadiklar1 gériilmektedir. Gerek
amirlerin ve gerekse memurlarin olumsuz diisiincelerini ifade etmeleri mevcut

sistemden duyulan memnuniyetsizligi gostermektedir.

99



Tablo 4.3. de goriildiigii gibi, “Sicil Amirimin Diger Amirler Kadar Adaletli ve
Objektif Olduguna Inaniyorum” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed)
degeri >0,05 oldugundan anlamli bir farklilik olmadigi kabul edilir. Ortalamalara
bakildiginda polis memurlar1 3,1327, amirler 3,2923 oranlariyla bu ifadeye katilip
katilmama noktasinda notr olduklar1 anlagilmaktadir. Emniyet Teskilatinda c¢alisan
amirlerin de bu konuda olumlu diisiince ifade etmemeleri anlamli oldugu

distintiilmektedir.

Tablo 4.3. de goriildiigii gibi, “Sicil Amirim Islerimi Yaparken Kontroliim Disinda
bircok Seyin Isimi Etkiledigini Biliyor ve Ona Gore Degerlendirmesini Yapiyor.”
ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri >0,05 oldugundan anlamli
bir farklilik olmadigi kabul edilir. Ortalamalara bakildiginda polis memurlar1 2,9375,
amirler 2,7385 oranlartyla bu ifadeye katilip katilmama noktasinda notr olduklar
anlagilmaktadir. Bu  durumun degerlendirici  sisteminden  kaynaklandigi
diisiiniilmektedir. Mevcut sistemde il emniyet miidiirliiklerinde calisan personelin
birinci sicil amiri sube miidiirli, ikinci sicil amiri il emniyet miidiiriidiir. Bazi
subelerin birkag¢ yliz ve baz1 subelerin birka¢ bin kisiden olustugunu diisiiniirsek ve
ayrica ikinci sicil amiri olan il emniyet miidiiriin tiim personelini yakindan tanimasi
ve onun isine etki eden bagka seylerin bulundugunu bilmesi imkansiz olacagindan,

bu ifadeye katilimin diisiik ¢ikmasina neden olmustur.

Tablo 4.3. de gorildiigi gibi, “Mevcut Sicil Sisteminin Faydali Amaca Hizmet
Ettigini Diisiiniiyorum” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri
>0,05 oldugundan anlamli bir farklilik olmadigi kabul edilir. Ortalamalara
baktigimizda polis memurlarinin 2,6436, amirlerin 2,4462 oranlariyla bu ifadeye
katilmadiklar1 goriilmektedir. Bu durum mevcut sistemden memnun olmadigiin da

bir gostergesi olarak degerlendirilebilinir.

Tablo 4.3. de goriildiigii gibi, “Sicil Amirim Isimi Yaparken Ne Kadar Performans
Gosterdigimi Dogru Olarak Bilir” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed)
degeri >0,05 oldugundan anlamli bir farklilik olmadig: kabul edilir. Ortalamalara

bakildiginda polis memurlart 2,9681, amirler 3,0923 oranlartyla bu ifadeye katilip
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katilmama konusunda notr olduklart anlagilmaktadir. Bu durum gerek degerleyici
konumunda bulunan amirler konusunda ve gerekse degerlendirmede kullanilan
standartlar agisindan sonuglar dogurabilir. Amirlerin degerlendirme konusunda
egitime ihtiyaclar1 oldugu ve degerlendirmede objektif kriterlerin kullanilmadigi

seklinde degerlendirilmektedir.

Tablo 4.3. de goriildiigii gibi, “Suan ki Mevcut Degerlendirme Sisteminin Calisanla,
Calismayan1 Dogru Sekilde Ayirdigina Inaniyorum” ifadesine bakildiginda gruplar
arasinda sig(2tailed) degeri >0,05 oldugundan anlamli bir farklilik olmadig1 kabul
edilir. Ortalamalara baktigimizda polis memurlarinin 2,6436, amirlerin 2,4462
oranlartyla bu ifadeye katilmadiklart goriilmektedir. Bu durum mevcut
degerlendirme sisteminden Emniyet Tegkilati c¢alisanlarinin memnun olmadig

seklinde degerlendirilmektedir.

Tablo 4.3. de goriildiigii gibi, “Personel Degerlendirmesinde Standartlarin
Kullanildigina Inaniyorum” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed)
degeri >0,05 oldugundan anlamli bir farklilik olmadigi kabul edilir. Ortalamalara
baktigimizda polis memurlarimin 2,6124, amirlerin 2,5846 oranlariyla bu ifadeye
katilmadiklar1 goriilmektedir. Degerlendirme konumunda olan amirlerin de bu
ifadeye katilmamis olmasi mevcut degerlendirme sisteminin dogru performansi
O0lcmede ne kadar eksik oldugunu da gostermektedir. Oysa Modern degerlendirme

sistemlerinde ise yonelik standartlar kullanilmamaktadir.

Tablo 4.3. de goriildiigii gibi, “Sicil Degerlendirmenin Atama, Terfi veya Tenzil Gibi
Yonetsel Kararlarin  Almmasinda  Etkili Olduguna Inanmaktayim” ifadesine
bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri >0,05 oldugundan anlamli bir
farklilik olmadigi kabul edilir. Ortalamalara bakildiginda polis memurlar1 2,9681,
amirler 3,0923 oranlariyla bu ifadeye katilip katilmama konusunda nétr olduklari
anlasilmaktadir. Mevcut degerlendirme sisteminde amir sinifi personelin Ssicil
siralamasi, terfi esnasinda ozellikle list kademe yoneticilige geciste etkili oldugu

goriilmektedir. Ayrica, iki defa olumsuz sicil alan personel baska bir amirin emrine
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verilir, yine olumsuz sicil almasi durumunda devlet memurlugundan ilisigi

kesilmektedir.

Tablo 4.3. de goriildiigii gibi, “Cahstigim Birimde Is Analizleri(isimle ilgili is
tanimlari, is gerekleri,...) Yapilmis ve Tarafima Bildirilmistir.” ifadesine bakildiginda
gruplar arasinda sig(2tailed) degeri >0,05 oldugundan anlamli bir farklilik olmadig:
kabul edilir. Ortalamalara bakildiginda polis memurlar1 2,9608, amirler 2,9844
oranlartyla bu ifadeye katilip katilmama konusunda nétr olduklar1 anlagilmaktadir.
Emniyet Teskilatinda suana sistemli ig analizi yapilmis birim bulunmamaktadir.
Ancak, 2001 yilinda yapilan ve uygulanmayan norm kadro caligmalar1 yapilirken
sistemli olmasa da bu tiir bir ¢aligma yapilmaya calisilmistir. Personel genel olarak

calistig1 birimin ¢aligma yonetmeliklerine bakarak is yapmaktadir.

Tablo 4.4: Tecriibe Esasina Gore Mevcut Sistemin Algilanmasi

No | ifadeler Grupla | N Ortalam | SS t df Sig(2tail
r a ed)
1 Mevcut Sicil 1-10 y1l | 333 | 3,7958 1,1591 | 512 | 605 ,609
Raporlarini Yillik Arasi 9
Yapilmast Gereken 79 (y™1574 "3 7482 | 1,1186
Rutin Islerden Biri Arasi 5
Olarak
Gormekteyim
2 Sicil Raporlarinin 1-10 y1l | 334 | 2,8952 1,4387 | -,245 | 608 ,806
Gizli Olmasi, Sicil Arasi 7
Amirlerine
Calisanlar1 Daha
Dogru Ve Objektif | 11-(+) | 276 | 2,9239 1,4364
Degerlendirme Arasi i
Imkam Sunduguna
Inanmaktayim
3 Mevcut Sicil 1-10 y1l | 332 | 3,6355 1,2807 | -,552 | 606 ,581
Raporlarinin Arasi 0
Degerlendirilmesin
de, Ast ile Amir
Arasmndaki Kigisel | 11-(+) | 276 | 3,6920 1,2281
Iliskilerin Daha Arasi 9
Etkili Olduguna
Inanmaktayim
4 Sicil Amirlerinin 1-10 y1l | 334 | 3,2365 1,3017 | 1,282 | 608 ,200
Adil ve Objektif Bir | Arasi 8
Degerlendirme 11-(+) | 276 | 31014 | 1,2865
Yaptiklarina Arasi 2
Inanmaktayim
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5 Mevcut Sicil 1-10 y1l | 334 | 3,5030 1,2099 | 1,873 | 607 ,062
Raporlarinin Isteki | Arast 4
Basaridan Cok
Yonelik Olduguna | Arasi 6
Inanmaktayim
6 Sicil Raporlariin 1-10 y1l | 334 | 3,6796 1,2528 | ,033 607 974
Gizli Olmasi, Arasi 9
Iceriginin
Bilinmemesi,
Calisanlarin
Kendilerini 11-(+) |275 [ 36764 | 12055
Gelistirmelerine Ve | Arag 2
Eksikliklerini
Gorebilmelerine
Engel Olduguna
Inanmaktayim
7 Sicil Amirimin 1-10 y1l | 332 | 2,9307 1,3069 | - 605 ,098
Performansimi Arasi 7 1,657
Objektif ve Adil
Oleebilecek Kadar 3.0y 575 [3,1001 | 1,3355
Beni Arasi 4
Gozlemleyebildigin
e Inanmaktayim
8 Sicil Amirimle 1-10 y1l | 334 | 3,0898 1,2959 | -840 | 608 ,401
Acik ve Samimi Arasi 9
Tletisim 11-(+) | 276 | 3,1775 1,2682
Kurabilmekteyim Arasi 1
9 Degerlendirmenin 1-10 y1l | 332 | 2,6777 1,2467 | -,023 | 602 ,981
Dogru Yapilmadigr | Arasi 7
veya Gergekleri
Tam Olarak Ortaya
oumltisehf 11-(+) |272 | 26801 | 13073
Hissettigim Zaman | A ..o 3
Amirimle Ayni1
Fikirde Olmadigimi
Ifade Edebiliyorum
10 Suan Kullanilmakta | 1-10 y1l | 333 | 2,4414 1,2224 | - 607 ,149
Olan Sicil Aras1 2 1,447
Degerlendirme
Raporunun [
Performansini 11-(+) | 276 | 2,5870 1,2517
Olgebilecek Bir Yol | Arasi 8
Oldugunu
Diisiiniiyorum
11 Sicil Amirimin 1-10 y1l | 334 | 3,1347 1,2507 | -,350 | 608 ,726
Diger Amirler Arasi 5
Kadar Adaletli ve 11-(+) | 276 | 3,1703 1,2431
Objektif Olduguna | Arasi 6
Inantyorum
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12 Sicil Amirim 1-10 y1l | 332 | 2,9458 1,2055 | ,988 | 603 ,323
Islerimi Yaparken Arasi 1
Kontroliim Disinda
bircok Seyin Isimi 79 4y 17573 72,8498 | 1,1676
Etkiledigini Biliyor Arasi 4
ve Ona Gore
Degerlendirmesini
Yapiyor
13 Mevcut Sicil 1-10 y1l | 334 | 2,6377 1,2316 | ,416 | 607 ,678
Sisteminin Faydali | Arasi 7
Amaca Hizmet 11-(+) | 275 | 2,5964 1,2085
Ettigini Arasi 4
Diistinliyorum
14 Sicil Amirim Isimi 1-10y1l | 334 | 2,9611 1,2308 | -,319 | 608 , 750
Yaparken Ne Kadar | Arasi 5
Performans 1970y [ 276 | 29928 | 1,2120
Gosterdigimi Dogru Arasi 4
Olarak Bilir
15 Suan ki Mevcut 1-10y1l | 334 | 2,3234 1,2364 | -,439 | 607 ,661
Degerlendirme Arasi 3
Sisteminin
Calisanla, 11-(+) | 275 | 2,3673 1,2171
Calismayam Dogru | Arasi 3
Sekilde Ayirdigina
Inaniyorum
16 Personel 1-10y1l | 334 | 2,5719 1,1544 | -,686 | 608 ,493
Degerlendirmesinde | Arasi 1
Standartlarin 11-(+) | 276 | 26377 | 1,2087
Kullanlldlgma Arasi 1
Inaniyorum
17 Sicil 1-10 y1l | 334 | 3,0479 1,2795 | -,269 | 606 ,788
Degerlendirmenin Arasi 9
Atama, Terfi veya
Tenzil Gibi
Yonetsel Kararlarin | 11-(+) | 274 | 3,0766 1,3443
Alinmasinda Etkili | Arasi 6
Olduguna
Inanmaktayim
18 Calistigim Birimde | 1-10 y1il | 331 | 2,9637 1,2810 | -,206 | 603 ,837
Is Analizleri(isimle | Arasi 6
ilgili ig tanimlart, is
gerekleri,...) 11-(+) | 274 | 2,9854 1,3008
Yapilmis ve Arast 1
Tarafima
Bildirilmistir.

Tecrliibe esasina gore mevcut sistemin algillanmasina yonelik yapilacak
degerlendirmede yalnizca anlami farklilik olusturan ifadelerin analiz ve yorumlamasi

yapilacaktir.
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Tablo 4.4 incelendiginde, ifadelere verilen tiim yanitlarin sig(2tailed)degerleri>0,05

oldugundan tecriibe esasina gore mevcut sistemin algilanmasinda gruplar arasi

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 4.5: Riitbe Esasina Goére Modern Degerlendirme Sistem Kriterlerine iliskin Goriisleri

No

ifadeler

Gruplar

N

Ortalama

SS

t

df

Sig
(2tailed)

1

Sicil Degerlendirme
Sonuglarinin
Tarafima
Bildirilmesi ve
Konuyla ilgili
Benimle Gorlisme
Yapilmasinin
Gerekliligine
Inantyorum

Amir

65

4,1692

,94487

Memur

565

3,9876

1,1211

1,256

628

,210

Sicil Degerlendirme
Sonuglarinin
Bildirilmesi
Esnasinda
Amirimle Beraber
Performansimdaki
Eksik Yonleri
Yiikseltmek I¢in
Ortak Hedefler
Belirlemenin
Yararli Olacagina
Inantyorum

Amir

65

4,0462

1,0067

Memur

564

3,9716

1,1099

= LT/

627

,605

Sicil Degerlendirme
Gorligmelerinde
Kullanilacak
Zamanin Makul Bir
stireyi Kapsamasi
Gerektigine
Inamyorum(Yalnizc
a sicil notu
sOylenmemeli)

Amir

65

4,2615

,83436

Memur

562

4,0302

1,0448

1,722

625

,086

Sicil Gorlismeleri
Rahat ve Sakin Bir
Ortamda
Gergeklestirilmelidi
r

Amir

65

4,0615

1,0136

Memur

564

4,0656

,93536

,033

627

974

Sicil Raporu
Kriterleri
Belirlenirken I
Analizlerine de
Bakilmalidir

Amir

65

4,1538

,90538

Memur

563

4,0107

,96000

1,145

626

,253
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Amir 65 4,2462 ,81069 | -

6 Calismaya 1,431
Baslanilan Birimde
Yapilmast
Hedeflenen Isler fle | Memur 561 | 4,0749 ,92472
Ilgili Olarak
Onceden Astla
Gortisme Yapilmasi
Faydal1 Olur

624 ,153

7 Sicil Raporu Amir 65 4,3231 73117 | -
Dolduran Sicil 1,421
Amirlerinin
Konuyla Tlgili
Egitim Almalari,

el EE e Memur 559 | 4,1467 ,96903
Adil Bir
Degerlendirme
Yapilmasina
Yardime1 Olacaktir

622 ,156

8 Emniyet Amir 65 4,1692 99325 | -,171 | 623 ,864
Teskilatinda
Caliganlarin Tek
Tip Sicil Raporu
Yerine, Kendi Memur 560 | 4,1482 93117
Calistig1 Birimle
Ilgili Kriterlerle
Degerlendirilmeleri
Daha Dogru
olacaktir

9 Sicil Notumun Ka¢ | Amir 65 4,4923 ,86824 | -,643 | 611 521
Oldugunu Bilmek
Isterdim

Memur 548 | 4,4161 ,90816

Tablo 4.5. de gorildigi gibi, “Sicil Degerlendirme Sonuglarmin Tarafima
Bildirilmesi ve Konuyla Ilgili Benimle Gériisme Yapilmasmin Gerekliligine
[naniyorum” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri >0,05
oldugundan anlamli bir farklilik olmadigi kabul edilir. Ortalamalara bakildiginda
polis memurlart 3,9876, amirler 4,1692 oranlariyla bu ifadeye katildiklar
anlasilmaktadir. Modern degerlendirme sistemlerinde seffaflik esasina gore sonuglar
personel ile goriisiilerek eksik yonler ve ortak hedefler belirlenmektedir. Boylece
hem personel eksik, yanlis, basarili oldugu durumlarini bilmekte hem de sicil

amirleri kisisel degerlendirme yapmakta zorlanmaktadir.
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Tablo 4.5. de goriildiigii gibi, “Sicil Degerlendirme Sonuglarinin Bildirilmesi
Esnasinda Amirimle Beraber Performansimdaki Eksik Yonleri Yiikseltmek Igin
Ortak Hedefler Belirlemenin Yararli Olacagma Inaniyorum” ifadesine bakildiginda
gruplar arasinda sig(2tailed) degeri >0,05 oldugundan anlamli bir farklilik olmadigi
kabul edilir. Ortalamalara bakildiginda polis memurlar1 3,9716, amirler 4,0462
oranlariyla bu ifadeye katildiklar1 anlagilmaktadir. Bu ifade ayn1 zamanda yukaridaki
ifade ile ayn1 anlama gelecek sekilde tasarlanarak katilimcilarin ifadeleri arasindaki

tutarlilig1 da ortaya koymaktadir.

Tablo 4.5. de goriildigi gibi, “Sicil Degerlendirme Goriismelerinde Kullanilacak
Zamanin Makul Bir siireyi Kapsamasi Gerektigine Inantyorum(Yalnizca sicil notu
sOylenmemeli gerekceler ve neler yapilmasi gerektigi hususunda goriis birligine
varilmalidir)” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri >0,05
oldugundan anlamli bir farklilik olmadigi kabul edilir. Ortalamalara bakildiginda
polis memurlar1 4,0302, amirler 4,2615 oranlariyla bu ifadeye katildiklari
anlagilmaktadir. Bu ifadeye katilimcilarin yiiksek oranda katilmalar1 ayni zaman sicil

konusuna verdikleri 6nemin de gostergesi olarak degerlendirilmektedir.

Tablo 4.5. de goriildiigii gibi, “Sicil Gorligmeleri Rahat ve Sakin Bir Ortamda
Gergeklestirilmelidir” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri
>0,05 oldugundan anlamli bir farkliik olmadigi kabul edilir. Ortalamalara
bakildiginda polis memurlar1 4,0656, amirler 4,0615 oranlariyla bu ifadeye
katildiklar1 anlagilmaktadir. Degerlendirmenin rahat ve sakin bir ortamdan yapilmasi
hem rutin bir is olmaktan ¢ikaracak hem de kurumsal iletisimin saglikli islemesine
katki saglayacaktir. Kendisine deger verildigini goren personel kurum amaclarini

kendi amaglart ile biitiinlestirmesi daha kolay olacaktir.

Tablo 4.5. de goriildiigii gibi, “Sicil Raporu Kriterleri Belirlenirken Is Analizlerine
de Bakilmalidir” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri >0,05
oldugundan anlamli bir farklilik olmadigi kabul edilir. Ortalamalara bakildiginda
polis memurlart 4,0107, amirler 4,1538 oranlariyla bu ifadeye katildiklar

107



anlagilmaktadir. Modern degerlendirme sistemleri olusturulurken objektif

degerlendirme standartlar1 i¢in is ve gorev tanimlarina ihtiyag duyulmaktadir.

Tablo 4.5. de goriildiigi gibi, “Calismaya Baslanilan Birimde Yapilmasi1 Hedeflenen
Isler Ile ilgili Olarak Onceden Astla Gériisme Yapilmas: Faydali Olur” ifadesine
bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri >0,05 oldugundan anlamli bir
farklilik olmadig1 kabul edilir. Ortalamalara bakildiginda polis memurlar1 4,0749,
amirler 4,2462 oranlariyla bu ifadeye katildiklar1 anlasilmaktadir. Personelin
calisacaglt birimin misyonu, hedefleri, vizyonu, yapilan isler hakkinda
bilgilendirilmesi hem ise adaptasyonda hem de performansini yiikseltmede kendisine

imkan verecektir.

Tablo 4.5. de goriildiigii gibi, “Sicil Raporu Dolduran Sicil Amirlerinin Konuyla
flgili Egitim Almalari, Daha Objektif ve Adil Bir Degerlendirme Yapilmasina
Yardime1 Olacaktir” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri >0,05
oldugundan anlamli bir farklililk olmadigi kabul edilir. Ortalamalara bakildiginda
polis memurlar1 4,1467, amirler 4,3231 oranlariyla bu ifadeye katildiklar
anlasiimaktadir. Ozellikle amir smifi personelin bu ifadeye katilimmn yiiksek
olmasi, degerlendirici pozisyonunda olmalarindan dolayr ayrt bir 6nem ifade
etmektedir. Bunun modern bir sisteme geciste bir firsat olabilecegi

degerlendirilmektedir.

Tablo 4.5. de goriildiigii gibi, “Emniyet Teskilatinda Calisanlarin Tek Tip Sicil
Raporu Yerine, Kendi Calistign Birimle Ilgili Kriterlerle Degerlendirilmeleri Daha
Dogru olacaktir” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri >0,05
oldugundan anlamli bir farklilik olmadigi kabul edilir. Ortalamalara bakildiginda
polis memurlart 4,1482, amirler 4,1692 oranlariyla bu ifadeye katildiklart
anlagilmaktadir. Emniyet Teskilatinda farkli birimlerde farkli isler (Kagakgilik,
Asayis, Trafik, Pasaport, Hudut Kapilari, Polis Meslek Yiiksekokullari... vb.) yapan
personelin ayni sicil degerlendirme raporu ile degerlendirilmesi dogru bir 6l¢tim

saglayamamaktadir.
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Tablo 4.5. de goriildiigii gibi, “Sicil Notumun Ka¢ Oldugunu Bilmek Isterdim”

ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri >0,05 oldugundan anlamli

bir farklilik olmadigi kabul edilir. Ortalamalara bakildiginda polis memurlar1 4,4162,

amirler 4,4923 oranlariyla bu ifadeye katildiklar1 anlasilmaktadir. “Bilgi edinme

Kanunundan” 6nce personel hicbir sekilde almis oldugu sicil notunu bilememekte

idi. Suan ise ancak yazili talep eden personelin notu bildirilmektedir. Katilimcilarin

tamami degerlendirme notlarinin modern degerlendirme sistemlerinde oldugu gibi

kendilerine bildirilmesini gerektigini ifade etmislerdir.

Tablo 4.6. Tecriibe Esasina Gore Modern Degerlendirme Sistem Kriterlerine liskin Goriisleri

No

ifadeler

Gruplar

N

Ortalama

SS

t

df

Sig
(2tailed)

1

Sicil Degerlendirme
Sonuglarinin
Tarafima
Bildirilmesi ve
Konuyla ilgili
Benimle Goriisme
Yapilmasimin
Gerekliligine
Inanityorum

1-10 y1l
Arasi

334

3,9401

1,1660
9

11-(+)
Arasi

276

4,1196

,98913

2,025

608

,040

Sicil Degerlendirme
Sonuglarinin
Bildirilmesi
Esnasinda
Amirimle Beraber
Performansimdaki
Eksik Yonleri
Yiikseltmek I¢cin
Ortak Hedefler
Belirlemenin
Yararli Olacagina
Inantyorum

1-10 y1l
Arasi

334

3,9162

1,1437

11-(+)
Arasi

275

4,0764

1,0205

1,805

607

,072

Sicil Degerlendirme
Gorligsmelerinde
Kullanilacak
Zamanin Makul Bir
stireyi Kapsamasi
Gerektigine
Inaniyorum(Yalnizc
a sicil notu
sOylenmemeli
gerekceler ve neler
yapilmasi gerektigi
hususunda goriis
birligine
vartlmalidir)

1-10 y1l
Arasi

334

3,9731

1,1240

11-(+)
Arasi

274

4,1569

,90633

2,233

605,82

,026
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4 Sicil Gorlismeleri 1-10 y1l 334 | 3,9461 1,0267 | - 607 ,001
Rahat ve Sakin Bir | Arasi 2 3,425
Ortamda
Gergeklestirilmelidi 11-(+) 275 | 4,2073 ,81318
r Arasi
Sicil Raporu 1-10 y1l 333 | 3,9700 1,0204 | - 606 ,046
5 Kriterleri Aras1 2 2,002
Belirlenirken I
Analizlerine de 11-(+) 275 | 4,1236 ,83665
Bakilmalidir Arasi
1-10 y1l 331 | 4,0181 99376 | - 604 ,021
6 Calismaya Arasi 2,317
Baslanilan Birimde
Yapilmast
Hedeflenen Isler fle | 11-(+) 275 | 4,1891 ,718342
Ilgili Olarak Arasi
Onceden Astla
Gortisme Yapilmasi
Faydali Olur
7 Sicil Raporu 1-10 y1l 333 | 4,1411 ,98538 | - 603 ,216
Dolduran Sicil Arast 1,239
Amirlerinin
Konuyla ilgili
Egitim Almalari, .
el EE e ﬂa(;) 272 | 4,2353 ,85680
Adil Bir
Degerlendirme
Yapilmasina
Yardimc1 Olacaktir
8 Emniyet 1-10 y1l 333 | 4,1652 94728 | ,335 603 ,738
Teskilatinda Arasi
Caliganlarin Tek
Tip Sicil Raporu
Yerine, Kendi 11-(+) 272 | 4,1397 ,91056
Calistig1 Birimle Arasi
Ilgili Kriterlerle
Degerlendirilmeleri
Daha Dogru
olacaktir
9 Sicil Notumun Ka¢ | 1-10 yil 329 | 4,4073 95225 | -,722 | 592 470
Oldugunu Bilmek Arasi
Isterdim
11-(+) 265 | 4,4604 ,80678
Arasi

Tecriibe Esasmna Gore Mevcut sistemin algilanmasina yonelik yapilacak
degerlendirmede yalnizca anlami farklilik olusturan ifadelerin analiz ve yorumlamasi

yapilacaktir.

110




Tablo 4.6 ya gore “Sicil Degerlendirme Sonuglarinin Tarafima Bildirilmesi ve
Konuyla Ilgili Benimle Gériisme Yapilmasinin Gerekliligine Inaniyorum” ifadesine
bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri <0,05 oldugundan anlamli bir
farklilik oldugu kabul edilir. Ortalamalara baktigimizda 1-10 grubu personelin
3,9401, 11-(+) grubu personelin 4,1196 oranlartyla bu ifadeye katildiklari
gorilmektedir. Bu ifadeye tecrilbbe sahibi personelin daha olumlu baktig
anlagilmaktadir. Bu gruptaki personelin performans deger verdikleri seklinde de

degerlendirilmektedir.

Tablo 4.6 ya gore “Sicil Degerlendirme Goriismelerinde Kullanilacak Zamanin
Makul Bir siireyi Kapsamasi Gerektigine Inamyorum(Yalmzca sicil notu
sOylenmemeli gerekceler ve neler yapilmasi gerektigi hususunda goriis birligine
varilmalidir)” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri <0,05
oldugundan anlamli bir farklilik oldugu kabul edilir. Ortalamalara baktigimizda 1-10
grubu personelin 3,9731, 11-(+) grubu personelin 4,1569 oranlariyla bu ifadeye
katildiklar1 goriilmektedir. Bu ifadeye tecriibe sahibi personelin daha olumlu baktig

anlagilmaktadir.

Tablo 4.6 ya gore “Sicil Gorlismeleri Rahat ve Sakin Bir Ortamda
Gergeklestirilmelidir” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri
<0,05 oldugundan anlamli bir farklilik oldugu kabul edilir. Ortalamalara
baktigimizda 1-10 grubu personelin 3,9731, 11-(+) grubu personelin 4,1569
oranlartyla bu ifadeye katildiklar1 goriillmektedir. Yine burada ikinci grupta yer alan
personelin bu ifadeye daha olumlu baktiklar1 anlasilmaktadir. Bunda etkili nedenin
tecriibe sahibi insanlarin  konulara daha duyarli yaklastiklart  seklinde

degerlendirilmektedir.

Tablo 4.6. ya gore “Sicil Raporu Kriterleri Belirlenirken Is Analizlerine de
Bakilmalidir” ifadesine bakildiginda gruplar arasinda sig(2tailed) degeri <0,05
oldugundan anlaml bir farklilik oldugu kabul edilir. Ortalamalara baktigimizda 1-10
grubu personelin 3,9700, 11-(+) grubu personelin 4,1236 oranlariyla bu ifadeye
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katildiklar1 goriilmektedir. Objektif kriterler olusturulmasinda is analizleri ¢ok

onemli bir yere sahiptir.

Tablo 4.6. ya gore “Calismaya Baslanilan Birimde Yapilmasi Hedeflenen Isler Ile
Ilgili Olarak Onceden Astla Gériisme Yapilmasi Faydali Olur” ifadesine bakildiginda
gruplar arasinda sig(2tailed) degeri <0,05 oldugundan anlamli bir farklilik oldugu
kabul edilir. Ortalamalara baktigimizda 1-10 grubu personelin 4,0181, 11-(+) grubu
personelin 4,189 oranlariyla bu ifadeye katildiklar1 goriilmektedir.

Tablo 4.6 da anlamli farklilik olusturan ifadelere bakildiginda 11-(+) grubu olusturan
personelin modern degerlendirme sistemine iliskin goriisleri diger gruba goére daha
olumlu oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni olarak tecriibe sahibi olan ve bunu
uygulayan bu grubun sicil (performans) degerlendirmenin 6nemini benimsemis ve

deger veriyor olmasindan kaynaklandig1 seklinde degerlendirilmektedir.

Tablo 4.7: Simflama ve Acik Uclu ifadelere iliskin Goriisler

No | ifadeler N % | Ortalam | SS
a
1 Sicil raporlar:
Performans
degerlendirmeleri
@) Yilda bir 402 63,8
yapilmalidir
b) Alt1 ayda bir 152 24,1
yapilmalidir
c) Diger 55 8,7 | 14302 ,65303
d) Missing (kayip 21 3,3
deger)
e) TOPLAM 630 100
2 Asagidakilerden N % Ortalama | SS

kim ya da kimler
tarafindan sicil
raporlarinin
doldurulmasini
isterdiniz
@) Calisanin Kendisi | 41 6,5 | 1,9340 ,24852
b) Calisanin ilk 387 61,4 | 1,3768 ,48498
derece
amiri(Biiro
Amiri)
€) Calisanin ikinCi 145 23,0 | 1,7665 42340
derece
amiri(Sube
Miidiirii)
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d) Aym yerde 58 9,2 | 1,9066 ,29122
calistig1 ayni
riitbedeki
arkadaglari
e) Astlart 29 46 | 19533 ,21116
f) Yukaridakilerin 99 15,7 | 1,8406 ,36636
tamami
g) Missing (kayip 9 1,4
deger)
3 Sicil raporlariin N % Ortalama | SS
asagidaki
alanlardan
hangisinde ya da
hangilerinde
kullanilmasin
isterdiniz?
a) Terfi 240 38,1 | 1,6098 ,48820
b) Taltif 194 30,8 | 1,6846 ,46507
c) Kidem 213 33,8 | 1,6537 47619
d) Tesekkiir 159 25,2 | 1,7415 ,43819
name/Takdir
name
e) Personele 214 34,8 | 1,6520 47671
egitim
firsatlarinin
saglanmasind
a
f)  Maas artiginda | 210 33,3 | 1,6585 ,47459
g) Birimler aras1 | 217 34,4 | 1,6472 47824
gegislerde
h) Diger... 15 2,4 | 1,9754 ,15438
i)  Missing 15 2,4
(kay1p deger)

Tablo 4.7. de Ek-5 deki ankete katilan katilimcilarin agik uglu ve smiflamali

ifadelere verilen yanitlara yer verilmistir.

Tablo 4.7. de sicil raporlarmin degerlendirme zamanlar1 ile ilgili ifadelerde
katilimcilardan 402 kisi yaklagik yiizde 63,8 degerlendirmenin yilda bir defa
yapilmast gerektigini belirtmigtir. 152 kisi yaklasik yiizde 24,1 alti ayda bir
degerlendirme yapilmasi gerektigini belirtmistir. 55 kisi yaklasik yiizde 8.7 farkl (iki
yilda bir, yalnizca gerektiginde, terfi etme zamaninda veya hi¢i yapilmamasi..vb)
ifadeler belirtmislerdir. Katilimcilarda kiiclik bir grup (yiizde 3.3) herhangi bir

ifadede bulunmamislardir.
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Tablo 4.7. de sicil raporlarinin kim ya da kimler tarafindan doldurulmasi gerektigi
ifadesine katilimcilardan 387 kisi yaklasik yiizde 61,4 ilk derece (biiro) amiri
tarafindan degerlendirmenin yapilmasi gerektigini ifade etmislerdir. Personeli en
yakindan ve en iyi taniyacak olan biliro amiridir. Biiro amirlerinin altinda ¢alisan
personel sayist sube miidiirleri ile kiyaslanmayacak kadar(yaklasik1-30 civarinda) az
sayidadir. Buda degerlendirmenin daha saglikli olmasi igin énemlidir. ikinci sirada
145 kisi ile yaklasik yiizde 23 ile ikinci derece amiri(sube miidiirii) gelmektedir.
Burada ¢ikan sonu¢ mevcut uygulamaya bakildiginda anlamlidir. Mevcut sistemde
sube miidiirleri birinci dereceden sicil amiridirler. Ancak bu ifade ile ¢alisanlar sube
miidiirleri tarafindan degerlendirilmekten ziyade biiro amirleri tarafindan 6ncelikle
degerlendirme yapilmasi gerektigini ifade ettikleri diisiiniilmektedir. “Ayn1 yerde
calisan aymi riitbedeki arkadaglari” ifadesine ise 58 kisi yiizde 9,2 oraninda
katilmaktadirlar. “Calisanin  kendisi” ifadesine 41 kisi ylizde 6,5 oraninda
katilmaktadirlar. “Astlar tarafindan” ifadesine katilanlar 29 kisi yaklasik yiizde 4,6
gibi kiiciik bir orandir. Bu sonucta degerlenen konumundaki personelin {iistlerini
degerlendirme yanlis1 olmadiklar1 seklinde degerlendirilmektedir. “Yukaridakilerin
hepsi” ifadesine katilanlar 99 kisi yaklasik yilizde 15,7 oraninda katilmaktadirlar.
Buradaki sonug da farkli bir anlam ifade etmektedir. Son zamanlarda sik¢a kullanilan
ve 360 derece degerlendirme sisteminin Emniyet Teskilatinda katilimcilar tarafindan

kabul gormedigi seklinde degerlendirilmektedir.

Tablo 4.7.de “Sicil raporlarinin agagidaki alanlardan hangisinde ya da hangilerinde
kullanilmasin isterdiniz?” ifadesine katilimcilardan 240 kisi yaklagik yiizde 38,1
“terfi” kararlarindan kullanilmasi gerekliligini ifade etmislerdir.217 kisi yaklasik
olarak yiizde 34,4 U “birimler arasi gegislerde” kullanilmasi gerekliligini ifade
etmiglerdir. Katilimcilarin yiiksek oranda bu ifadeye katilmasinda birimler arasi
gecislerde bir standardin olmamasi(az sayida birimler hari¢) ve kisisel iliskiler
dayanmasindan kaynaklandigi diistiniilmektedir. 214 kisi yaklasik yiizde 34
“egitim firsatlar1 saglanmasinda” kullanilmas1 gerektigine inandiklarini ifade
etmislerdir. 213 kisi yaklasik ylizde 33,8 1 “kidem” de kullanilmasiin gerekliligini

ifade etmistir. Mevcut degerlendirme sisteminde amir smifi personelde
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degerlendirme sonucuna gore kidem siralamasi yapilmaktadir. 210 kisi yaklasik
yiizde 33,3 i “maas artisinda” kullanilmasi gerektigini ifade etmislerdir. Burada da
onemli bir sonug¢ ¢ikmaktadir. Modern degerlendirme sistemlerinde degerlendirme
sonuglarinda birisi ddiillendirmedir. Odiillendirme ile hem ¢alisanla calismayan
personel ayirt edilir hem de personelin i¢in motivasyon saglanmis olur. 194 kisi
yaklasik yilizde 30,8 “taltif” verilmesinde kullanilmas1 gerektigini ifade etmislerdir.
Personelin iist gayretleri kars1 verilen maas taltifinin degerlendirme sonucunda belirli
diizeyde basarili olanlara verilmesi ayn1 zamanda diger personelin de ¢alisma gayreti
gostermesini saglayacagi seklinde degerlendirilmektedir.159 kisi yaklasik ylizde 25,2
si “takdirname ve tesekkiirname verilmesinde” kullanilmas:t gerektigini ifade
etmisglerdir. Personelin motivasyonunu arttirma araglarindan olan takdirname ve
tesekkiirname verilmesi, performans degerlendirme sonuclarinin kullanilmasi
gereken alanlardan oldugu ifade edilmektedir. 15 kisi yaklasik yiizde 2,4 oranin da
diger (cezalandirma, fazladan izin verme...vb) alanlarda kullanilmasit gerektigi ifade

edilmistir.

47. POLIS MERKEZLERINDE CALISAN PERSONELE
YONELIK YENi PERFORMANS DEGERLENDIRME
MODELI

Yukarida incelenen literatiir ile yapilan is analizi ve anket formu sonucunda elde
edilen veriler dogrultusunda “Polis Merkezlerinde Calisan Personel Performans
Degerlendirme Formu” olusturulmustur. Hazirlanan yeni modelin uygulama siireci

de belirlenmistir.

4.7.1. Degerlendiriciler

Polis Merkezleri Personeli Performans Degerlendirme Sisteminde, personeli
degerlendirecek degerlendirme amirleri birinci ve ikinci degerlendirme amirlerinden
olusmaktadir. Birinci degerlendirme amiri ¢alisanin en yakin degerlendirme amiri,
ikinci degerlendirme amiri ise birinci amirin bagh oldugu amiri ifade etmektedir.

Polis Merkezlerinde degerlendirme amirleri Tablo 4.8’de 6ngdriilmiistiir:
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Tablo 4.8: Performans Degerlendirme amirleri Cizelgesi

DEGERLENEN PERSONEL | 1.DEGERLENDIRME AMIRI 2.DEGERLENDIRME
AMIRI
Polis Merkez Amiri [llerde Asayis Sube miidiirii, Asayisten Sorumlu i1
flgelerde flge Emniyet Emniyet Miidiir Yardimcisi
Amiri/Midiirt
Grup Amiri Polis Merkez Amiri Asayis Sube Miidiirti
Adli Biiro Amiri Polis Merkez Amiri Asayis Sube Miidiirt
Idari Biiro Amiri Polis Merkez Amiri Asayis Sube Miidiirt
Kimlik Bildirme Biiro Amiri Polis Merkez Amiri Asayis Sube Midiirii
Ekip Memuru Grup Amiri Polis Merkez Amiri
Adli Biiro Memuru Adli Biiro Amiri Polis Merkez Amiri
Idari Biiro Memuru Idari Biiro Amiri Polis Merkez Amiri
Kimlik Bildirme Memuru Kimlik Bildirme Biiro Amiri Polis Merkez Amiri

4.7.2. Degerlendirme Zamanm

Degerlendirme zamani yeni modelde, aday personelin ve adayligi bitmis personelin
degerlendirme zamam olarak iki sekilde uygulanmasi Ongoriilmiistiir. Aday
personelin meslege uyumunu hizli ve verimli sekilde yapilmasi i¢in bir yilda altisar
aylik iki donem halinde degerlendirmesi Ongoriilmiistiir. Diger personelin

degerlendirmesi yilda bir defa Nisan ayinda yapilmasi 6ngoriilmiistiir.

4.7.3. Geri Bildirim

Cagdas degerlendirme sistemlerinin temel 6zelligi acik ve seffaf olmasidir. Bu
nedenle polis merkezleri ic¢in gelistirilen yeni degerlendirme sisteminde,
degerlendirme donemi sonunda personele sadece degerlendirme notunun degil, bir
yillik degerlendirme sonuglarinin degerlendirme amiri ile karsilikli miizakere
edilerek sorunlarin tespiti ile degerlenen personelin {istiin taraflarinin kendisine
bildirilmesini igerecektir. Boylece personel eksik ve yetersiz oldugu durumlari,
kurumun kendisinden beklentilerini gérecek ve kendi amaglari ile kurum amaglarin
birlestirme imkani bulacaktir. Goriisme sonucunda degerlendirme sonucunu kabul

ettigini veya reddettigini beyan ederek, karsilikli imza altina alinacaktir.
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4.7.4. Degerlendirme Kurulu

Degerlendirme Kurulu, degerlendirme donemi sonunda degerlendirme sonuglarina
itiraz eden personelin itirazlarin1 incelemek, egitim ihtiyaci olan personeli,
odiillendirilecek ve cezalandirilacak personeli tespit etmek amaciyla gérev yapacak

kurulu ifade etmektedir.

Degerlendirme kurulu; il Emniyet Miidiirliigiinde Personel Subeden sorumlu il
Emniyet Miidiir Yardimcisi, Personel Sube Miidiirli, Asayis Sube Miidiirii ve Egitim

Sube Miidiiriinde kurulmas1 6ngoriilmektedir.

4.7.5. Degerlendirme Sonuclarimin Kullanim

Degerlendirme sonuglarinin somut olarak degerlenen ve degerleyici tarafindan
goriilmesi hem sistemi rutin bir is olmaktan ¢ikaracak hem de personelin ¢alisma
motivasyonu ile verimi iizerinde etkili olacaktir. Yeni sistemin sonuglar1 dort baslik

altinda degerlendirilmektedir:

4.7.5.1. Odiillendirme

Ongoriilen yeni sistemde performansi belli bir diizeyinde olanlarin &diillendirilmesi
ongoriilmektedir. Belirlenen puanlama sistemi 5°lik oldugundan standartlarin
tizerinde performans gosteren ve ortalamasi 4-5 arasinda olan personele maas taltifi

verilecektir. Maas taltifinin orani asagiya ¢ikarilmistir.

Not ortalamasi 4 olanlara 10 maas, not ortalamasi 4,5 olanlara 15 maas ve notu 5

olanlara 24 maas taltif verilecektir.

Ayrica, tayin donemlerinde performans degerlendirme siralamasina gore puani
yiiksek olan personel tercihlerinde dncelikli tercih edilecektir. Ornegin siralamada 1.
Sirada olan personel ilk tercihine gidebilecektir. Boylece calisanlar tavassuta
(aracilik etme) basvuramayacaklar, calisan personel calismasinin karsiligini somut

olarak gorebilecektir.
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4.7.5.2. Egitim Thtiyacinin Belirlenmesi

Degerlendirme kurulu her degerlendirme doneminde personelin gorev nitelikleri
boliimiinde yer alan her bir kriter i¢in almis oldugu ortalama puanlari inceler. Her bir
kriter i¢in ortalamasi 2,5 den asagi olan personel tespit edilir. Bu personel iki
degerlendirme doneminde iist iiste ayni kriterden 2,5 in altinda puan almis ise ilgili
kriterdeki eksikligini gidermesi i¢in egitime tabi tutulmasina karar verilir. Verilecek

egitim ve igerikleri egitim subesi tarafindan planlanir ve uygulanir.

4.7.5.3.Personel Istihdaminin Tespiti

Polis Merkezlerinin her degerlendirme donemi sonunda ortaya ¢ikan genel
degerlendirme sonuglar1 iizerinde Personel Daire Baskanligi tarafindan yapilan
istatistiki ¢aligmalarla hangi is taniminda ne tiir nitelikte insan kaynagi a¢igi oldugu
tespit edilir. Bir sonraki insan kaynagi planlamasi bu ¢alisma sonucunda olusturulur.
Boylece hem bireysel performans hem de orgiitsel performans gelistirilmesine katki

saglamis olur.

4.7.5.4. Personelin Cezalandirilmasi

Polis Merkezinde calisan personelden her iki degerlendirme doneminde de yillik
performans degerlendirme not ortalamasi 2’nin altinda olan ve egitim sonucunda da
performansini ylikseltemeyen personel ¢alistig1 polis merkezinden alinarak bagka bir
polis merkezi kadrosuna atanir. Bu personel atandiktan sonraki ilk degerlendirme
doneminde de yillik performans degerlendirme notu 2’nin altinda olursa emniyet
hizmetleri sinifindan ¢ikartilmasi i¢in Performans Degerlendirme Kurulu tarafindan

Personel Daire Baskanligina teklifte bulunulur.
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POLiS MERKEZINDE CALISAN PERSONEL PERFORMANS DEGERLENDiRME FORMU

1. BOLUM
ADI
SOYADI : Fotograf
SICiLi
CALISTIGI BiRiM :
CALISTIGI BURO :
2. BOLUM

Asagiya cikarilan degerlendirme puanlarini kullanarak, personelinizi belirlenen kriterler ¢ergevesinde

performans puanini isaretleyiniz

5. Miitkemmel

4. Standartlarin Ustiinde
3. Standartlar1 Karsiliyor
2. Standartlarin Altinda

1. Yetersiz
3. BOLUM
KRITER ADI
KRIiTER PUANI
1.GENEL KRIiTERLER 1 2 3 4 5

Amir ve istleriyle iliskilerinde meslegin gerektirdigi saygi ve

ciddiyeti korur.

Is arkadaslariyla giiven verici, karsihikli saygi, sevgi ve isbirligine

dayali iligkiler kurar.

Vatandaglara karsi giiven verici, nazik ve meslegin gerektirdigi

saygilik ¢ercevesinde iligki kurar.

Ani gelisen, karisik ve stresli ortamlarda sogukkanliligini korur ve

davraniglarinda sapma olmaz.

Sozli iletisiminde kendisini agik, net ve 6zli ifade eder.

Meslegin gerektirdigi kilik-kiyafet kurallarina uygun giyinir.

Kendisine verilen isleri zamaninda ve istenilen dl¢iide yapar.

Yeni durum ve gelismelere kendini adapte eder.
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4.BOLUM

2. BIRIM GOREV KRITERLERI

KRITER PUANI

1

2

3

Sorumluluk bélgesini tanir

Telsiz ¢agrilarina gecikmeden cevap verir

Telsiz ¢agrilarinda talimatlara uygun olarak konusur.

Hazirladig1 tutanak, rapor ve yazilarinda acik, ozlii, kisa ve

dilbilgisi kurallara dikkat eder

Olay yerini koruma kurallarina uygun olarak koruma altina alir.

Kendisine zimmetli ara¢, gere¢ ve esyayr her zaman kullanima

hazir ve temiz tutar.

Giincellenen talimatlar1 ve mevzuati diizenli takip eder.

Is ve islemlerinde hiyerarsik yapiy1 takip eder.

Hastalik iznini istismar etmez.

Ek ve yeni gorevler kabul etmede uyumludur.

Nobetlerini teghizati tam ve nobet talimatina uygun olarak tutar

Sorumluluk bélgesinde suga meyilli kisileri tanir.

Calisma saatlerine dikkat eder.

5.BOLUM

3.ADLi BURO GOREV KRIiTERLERI

KRIiTER PUANI

1

2

3

Sug kayitlarini zamaninda sisteme girer.

Adli evraklarin arsivlerini ve istatistiklerini diizenli tutar.

Daimi aramalarla ilgili yazismalarini zamaninda yapar.

Talimat yazilarmin ve sikayet dilekcelerinin geregini zamaninda

yapar.

Mahkemeye cikarilacak sahislarin igslemlerini zamaninda yapar

3.IDARi BURO GOREV KRIiTERLERI

KRIiTER PUANI

1

2

3

Goreyv listelerini zamaninda hazirlar
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Personelin izin ve istirahat durumlarini diizenli takip eder.

Umuma agik yerlerle ilgili tahkikat evraklarini talimatlara uygun ve

eksiksiz hazirlar.

Polis merkezinin brifingini giincel tutar.

Gelen-Giden evraklar1 zamaninda ve eksiksiz cevaplandirir.

3. KIMLIK BiLDIiRME BURO GOREV KRIiTERLERI KRITER PUANI

1 2 3

Sorumluluk boélgesinde bulunan igyerlerinin sorumlu isleticileri ve

calisanlarina ait kimlik bildirme bilgilerini diizenli tutar.

Sorumluluk bdlgesinde bulunan otel, motel, pansiyon... vb.

konaklama yerlerini diizenli denetleme yapar.

Kimlik bildirme belge suretlerini diizenli tasnifler

Kaymakamliktan gelen yesil kart, yaslilik kart talepleri ile ilgili

tahkikatlar1 zamaninda ve diizenli yapar.

Kimlik bildirme ile ilgili tebligatlarin1 zamaninda yapar

3. ADLi MUKAYYIT GOREV KRITERLERI KRIiTER PUANI

1 2 3

Olaylarla ilgili fezlekeleri zamaninda ve eksiksiz hazirlar.

Olaylarin SAM projesine girisini zamaninda ve eksiksiz yapar

Sug defterini eksiksiz ve diizenli tutar.

Vukuat raporlarinit zamaninda hazirlar.

Ifade tutanaklarimi diizenli ve eksiksiz tutar.

3. GRUP AMIRi GOREV KRITERLERi KRIiTER PUANI

1 2 3

Ekiplerini  gorevleri basinda, sorumluluk bdlgesinde ve

giizergahlarinda diizenli kontrol eder.

Olaylara zamaninda miidahale eder ve gerekli tedbirleri eksiksiz

alir.
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Sorumluluk boélgesindeki umuma agik yerlerin denetlenmesini

diizenli olarak yapar.

Denetleme defterlerini diizenli olarak doldurur.

Ekipleri olay yerine zamaninda sevk eder, ekipler arasi

koordinasyonu saglar.

3. GRUP MEMURU GOREV KRITERLERI
KRIiTER PUANI

1 2 3 4

Nobetlerini talimata uygun kiyafet ve techizatiyla tutar.

Olaylara zamaninda miidahale eder ve zamaninda amirine bilgi

Verir.

Sug delillerini kurallara uygun sekilde toplar ve muhafaza eder.

Nezarethane defterini eksiksiz ve zamaninda tutar.

Ekip aracini kurallara uygu olarak kullanir.

3. POLiS MERKEZ AMiRi GOREV KRIiTERLERI KRIiTER PUANI

1 2 3 4

Birimler aras1 gérev dagilimini etkin ve etkili sekilde yapar.

Gorevli personeli gorevi basinda diizenli olarak kontrol eder.

Sorumluluk bolgesinde su¢ dnlemeye yonelik tedbirler alir.

Polis merkezinde tutulan defterleri diizenli olarak kontrol eder.

Diger birimlerle koordineyi etkin ve etkili sekilde yapar.

6.BOLUM

Yukaridaki performans degerlendirme sonucunu personele teblig ettim.
1.Performanss Degerlendirme Amiri Adi Soyadi:

Imza:

Yukaridaki performans degerlendirme sonucunu;

Kabul ediyorum
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Kabul etmiyorum

Kabul etmeme gerekgesi;

Imza:

4.7.6. Polis Merkezlerinde Calisan Personele Yonelik Olusturulan

Yeni Degerlendirme Modeli

Yukarida yapilan literatiir, anket ve is tanimi ¢aligmalar1 cergevesinde polis
merkezlerinde ¢alisan personel i¢in hazirlanan “Performans Degerlendirme Formu”
asagiya cikartilmistir. Degerlendirme formu altt boliimden olusur; birinci boliimde
personelin oOzliikk bilgileri ve fotografi bulunur, ikinci boliimde degerlendirme
puanlari, {igiincli boliimde tiim polislerde olmasi gerek genel kriterler, dordiincii
boliimde polis merkezinde calisan tiim personelde bulunmasi gereken kriterler,
besinci boliimde ¢alisilan biiro kriterleri ile goérev unvanhi (Polis Merkez Amir
kriterleri, Grup Amir kriterleri, Grup Memur kriterleri, Adli Mukayyit Kriterleri)
personelin  kriterleri, altinci boliimde degerlendirmeyi yapan 1.Performans
degerlendirme amiri ile degerlendirilen personelin imzalarmin bulundugu
boliimlerden olusur. Altinct bolimde degerlendirilen personel degerlendirme

sonucunu kabul etmiyorsa gerekgesini yazarak imzalar.

4.7.7. Polis Merkezlerinde Calisan Personele Yonelik Olusturulan

Yeni Degerlendirme Modelinin Uygulanisi

Yukarida hazirlanan “Polis Merkezlerinde Calisan Personel Performans
Degerlendirme Formu” nun uygulanmasi bir yazilim programiyla tiim Polis Teskilati
tarafinda kullanilan POL-NET isimli yerel polis bilgisayar ag1 lizerinden kullanilmas1

Ongoriilmiistiir. Performans donemi olan Nisan ayinda, oncelik 1.Performans
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Degerlendirme Amiri tarafindan, POL-NET {izerinde bulunan performans
degerlendirme modiiliine sifresiyle girisini yapacak, daha sonra sirasiyla;

1. “Performans degerlendirmesini yapacagim personeli; adil, objektif ve
onyargisiz degerlendirecegimi taahhiit ederim” ibaresini isaretledikten
sonra sistem aktif hale gelir,

2. O donem igerisinde degerlendirme amirine bagli degerlendirmesi
yapilacak personelin listesini gosterir ekran agilir,

3. Degerlendirme amiri degerlendirecegi personelini isaretler,

4. Isaretlenen personele ait degerlendirme formu ekrana gelir,

5. Degerlendirme amiri belirlenen degerlendirme kriterlerine gore puanlarini
verir,

6. Son kontroliinii yaparak degerlendirmesini onaylar ve islemi tamamlamis
olur.

7. Buiglemler siradaki tiim personel i¢in ayr1 ayri yapilir.

8. Dabha sonra bu islemleri 2. Performans degerlendirme amiri tarafindan da
yapilir.

Hazirlanan yazilim programi tiim bu islemler bittikten sonra 1. Degerlendirme
amirinin vermis oldugu puanin ortalamasmin %60 ve 2. Degerlendirme amirinin
vermis oldugu puanin %40 toplanarak ortalamalarmi ¢ikti olarak verir. Tim bu

islemlerden sonra geri bildirim asamasina gegilir.

4.7.8.Degerlendirilen Personele Geri Bildirim Yapilmasi

Yapilan degerlendirme sonunda ¢iktis1 alinan degerlendirme formu 1. Degerlendirme
amiri tarafindan degerlendirilen personele aciklanir. Burada esas olan yalnizca
notunun sdylenmesi degil ayni zamanda personelin {istiin ve zayif yonlerinin de
personele teblig edilerek bir sonraki degerlendirme donemine kadar hedefler
belirlenmesi amaclanmaktadir. Degerlendirilen personel ile degerlendirmeyi yapan
amir birlikte formun 6. Boliimiinii birlikte imzalar. Degerlendirilen personel,
degerlendirme sonuglarmi kabul etmiyorsa, etmedigini ilgili bolimde isaretler ve
gerekcesini yazarak imzalar. Degerlendirilen personel tarafindan kabul edilmedigi

beyan edilen degerlendirme sonuclari, Performans Degerlendirme Kuruluna
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gonderilir. Performans Degerlendirme Kurulu, degerlendirmeyi farkli yonlerden

inceleyerek karar verir. Vermis oldugu karar kesindir.

125



SONUC

Insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirmenin &nemi ve gerekliligi
tartisilmaz bir gergektir. Bu gercek bilinmesine ragmen tam olarak ¢oziime
kavusturulmus, herkes tarafindan kabul edilebilir ve uygulanabilir bir sistem haline
de doniistiriilememistir. Her yoniiyle igerisinde insan faktoriinii barindiran
performans degerlendirme sistemlerinin, herkes tarafindan kabul edilebilir ve
uygulanabilir tek bir sistem haline doniistiiriilmesi imkansizdir. Sosyal hayatin
devamlilig1 i¢in birgok is kollar1 gelistirilmistir. Bu is kollar1 kendi igerisinde farkli
birimlere ayrilmistir. Bu nedenle uygulanabilir bir performans degerlendirme sistemi
kurmak igin her bir is koluna, her bir birime ve gerekiyorsa her bir alt birime 6zgi

performans degerlendirme sistemi uygulanmalidir.

Iktisadi gelismelerin bir sonucu olan kiiresellesme ile birlikte her alanda oldugu gibi
su¢ ve polislik alaninda da farklilasma ve gelismeler olmustur. Bundan on yil
oncesinde bilisim suglar1 kavrami bilinmezken, suan sug oranlarinin biiyiik bir kismi
bilisim yoluyla islenmektedir. Polis teskilatt1 da kendi icerisinde bilisim suglariyla
miicadele birimleri olugturmustur. Her gegen giin polislik ve gilivenlik kavramlarinda
farklilasmayla beraber yeni polislik birimleri ve alt birimler kurulmaktadir.
Teskilatlanma yoniinden en biiyiik illerimizden olan Istanbul’da toplam 49 sube ve
bu subelere bagli 384 biiro bulunmaktadir. Bunun yaninda en kii¢iik teskilatlanmaya
sahip illerimizden Burdur’da toplam 22 sube miidiirliigii ve bunlara bagli 154 biiro
amirlikleri bulunmaktadir. Boyle bir teskilatta tek tip performans degerlendirme
sistemi kurmak ve uygulamak dogru ve wuygulanabilir sonucglar vermesi
beklenmemelidir. Bu ¢aligmada uygulanan gerek anket caligmasi, gerek gorlisme ve

yasanan tecriibeler bunu gostermistir.

Yapilan bu ¢alismada mevcut uygulanan sistemle ilgili yapilan elestiri ve eksikliklere
bakildiginda oncelikle gizlilik uygulamasinin bir sakinca oldugu belirtilmistir.
Seffaflik olmadan personelden performansini arttirmasimi  ve eksikliklerini

gidermesini beklemek dogru olmamaktadir. Ikinci énemli konulardan birisi de
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degerlendirmeyi yapan amirlerdir. Mevcut sistemde birinci derece degerlendirme
amiri sube miidiirleridir. Ancak, sube miidiiriiniin birebir personeli tanimasi ¢ogu
birimler i¢in imkansizdir. Bu nedenle olusturulan yeni sistemde, personeli en iyi
tantyacak olan ona en yakin amiri birinci degerlendirme amiri olarak belirlenmistir.
Bununla birlikte, mevcut performans degerlendirme rutin yapilmasi gereken bir is
olarak algilanmakta idi. Performans degerlendirme sonuglarinin ciddi manada
personele somut bir yansimasi olamamakta idi. Olusturulan yeni sistemde sonuglar
modern degerlendirme sistemlerinde oldugu gibi personele maddi ve manevi etkiler
sunmaktadir. Ayrica olusturulan degerlendirme kriterleri daha objektif ve ise yonelik
olarak hazirlanmistir. Kriterler olusturulurken, en basta yapilan is analiz anketi ve
goriismelerinden yararlanilmistir. Bunun yaninda, daha onceden yapilmis norm

kadro ¢aligsma verilerinden yararlanilmistir.

Yapilan bu tez c¢alismasi yukaridaki gergeklerden yola c¢ikarak hazirlanmistir.
Yaklasik iki yiiz elli bin kisilik Tiirk Polis Teskilati igerisinde yetmis bin personele
sahip Polis Merkezlerine yonelik model olusturulmustur. Bu ¢alismada goriilmiistiir
ki; polis merkezleri disaridan bakildigindan farkli olarak kendi igerisinde farkli alt
birimleri ve farkli gérevleri olan bir birimdir. Olusturulan yeni sistem olabildigince
ise yonelik, objektif ve kabul edilebilir ozellik tasidigi degerlendirilmektedir.
Olusturulan yeni modelde oncelikle tiim polislerin sahip olmas1 gereken niteliklerin
degerlendirildigi “Genel Kriterler” boliimii olusturulmustur. Daha sonra polis
merkezlerinde calisanlarin sahip olmasi gereken kriterlerin degerlendirildigi “Birim
Gorev Kriterleri” boliimii olusturulmustur. “Biiro Gorev Kriterleri” boliimiinde ise
personelin dogrudan calistigi birimi ve isi ilgilendiren kriterler olusturulmustur.
Olusturulan bu sistemle objektiflik, kabul edebilirlik ve seffaflik esas alinmistir. Elde
edilen sonuglar agisindan bakildiginda ¢alisan1 performans gelistirmeye tesvik eden
odiillendirme sistemi, personelin eksikliklerini gidermeye yonelik egitim ihtiyaglarin
tespit ve uygulama sistemi ile performansini gelistirmeme yoniinde israrcit olan
personele yonelik cezalandirma sistemi kurulmustur. Ayrica, insan kaynaklarinda
cok dnemli bir yere sahip olan personel istihdaminda isi yapacak yeterlilige sahip
personelin isttihdamina yer veren bir sistem olusturulmasi hedeflenmistir. Yapilan

degerlendirme sonuglarinin personelle goriisiiliip geri bildirimde bulunulmasi

127



sistemin giliglii yanlarindandir. Boylece, personel eksikliklerini, yeterliliklerini ve

nedenlerini gérmiis olacaktir.

Bireysel performans degerlendirmenin orgiitsel performans degerlendirme tizerindeki
etkisi tartismasiz bir gergektir. Bir kurum bireysel performans degerlendirme
sistemine Onem veriyor ve ayni zamanda gelistirmesini sagliyorsa o kurum ayni
zamanda oOrgiitsel olarak da performansi gelismis ve artmis olacaktir. Yapilan bu tez
calismasi ve sonucunda olusturulan performans degerlendirme sisteminin Tiirk Polis
Teskilatinda adil, objektif uygulanabilir bir nitelik tasidigi ve kurulacak yeni

sistemlere ornek olacagi degerlendirilmektedir.
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EK-1
POLIiS MERKEZIi: GOREV TANIMLARI VE IS AKISLARI

Polis Merkezinin gorevleri ve bu gorevlere ait is akislar1 agagida belirtilmistir.

PM 01: Umuma ac¢ik yerlerin acihis tahkikatlarinin ve denetimlerinin
gerceklestirilmesi

Is Tamm:Acilis tahkikati, polis merkezinin gorev bolgesinde agilmak istenen
umuma agik yerlerde (kahvehane, otel, i¢kili yerler, internet kafeler, oyun yerleri vb.
ruhsata tabi yerler) genel giivenlik ve asayis yoniinden ytiriirliikteki mevzuata aykiri
herhangi bir durumun bulunup bulunmadigi hususunda arastirma yapilmasidir.
Denetim ise ruhsat almig is yerinin mevzuata uygun bir bicimde isletilip

isletilmediginin belirli zamanlarda kontrol edilmesidir.

Is Akisi:Umuma agik yerlerin agilis tahkikatlari: Merkez amiri, umuma acik yerlerle
ilgili il miidiirliiginiin ilgili subesinden veya il¢e miidiirliigiinden gelen talep yazisini
acilacak yerle ilgili asayis ve genel giivenlik agisindan herhangi bir sakincanin olup
olmadig1 hususunda arastirmak iizere ilgili biiroya havale eder. Ilgili biiro yerinde
tahkikat yaparak tutanak tanzim eder. Tutanak merkez amirinin {ist yazisiyla talep
eden il veya il¢e miidiirliigline gonderilir.

Umuma agik yerlerin denetimleri: ilgili mevzuata gore tanzim edilen formdaki
maddelere denetlenen i yerinde uyulup uyulmadig: kontrol edilerek tutanak altina ve
dosyalanir. Olumsuzluk tespiti durumunda yapilan islemler muhatap birime
gondertilir.

PM 02: Kimlik bildirme islemlerinin gerc¢eklestirilmesi

Is Tanmm:Gorev bolgesinde bulunan is yerleriyle ilgili 1774 saytl Kimlik Bildirme
Kanunu’na gore is yeri sahipleri ve calisanlarinin kimlik tespit islemleri ile daimi ve
gecici ikamet yerleri veya konaklama tesislerinde konaklayanlarin elektronik

ortamda takibinin yapilmasi ve cezai iglemlerinin uygulanmasidir.

Is Akisi:Is yerleri icin kimlik bildirme islemleri: yeni agilmis veya mevcut isyerinin

isletici ve calisanlari, ilgili formlar1 doldurarak polis merkezine kimlik bildirimi
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yaparlar. ilgili biiro tarafindan kayit, bilgisayar ortaminda sorgulama ve dosyalama
islemleri yapilir. Giincelleme denetimleri gerceklestirilir. Ayrica kimlik bildiriminde
bulunmayanlar hakkinda gerekli idari islemler yapilir.

Gegici ikamet veya konaklama yerleri i¢in kimlik bildirme islemleri: gegici ikamet
yerlerinde bilgisayar ortaminda tutulmakta olan konaklama listeleri, anilan is
yerlerinin malikleri tarafindan internet araciligi ile Emniyet Genel Miidirliigline
aktarilir. Aktarilan bu konaklama listelerinin bilgisayar sisteminden sorgulamalari
yapilarak aranan sahislerin konakladiklar1 tesislerde yakalanmalari amaciyla gerekli
calismalarin yapilmasi i¢in ilgili kolluk birimlerinde POI-Net iizerinden bilgi verilir.
Aranan sahis bulunursa, polis merkezi veya diger bir birim(6rn.infaz biirosu)
tarafindan gdzaltina alinir ve ilgili subeye/biliroya teslim edilir. Ayrica konaklama
listelerini siiresi i¢inde kolluga géndermeyen veya eksik gonderen is yerleri hakkinda

gerekli idari islemler yapilir.

PM 03: Kayip ve buluntu esyalarla ilgili islemlerin yapilmasi

Is Tanim: Kayip esya miiracaatiyla gelen sahsin beyaninin alinarak ilgili formun
doldurulup dosyasina kaldirilmasidir. Ayrica kayip ve buluntu esyalarin sahiplerine
ulastirilmast veya sahibi bulunamadiysa lojistik(ikmal-bakim) sube miidiirliigline

teslimi ile ilgili islemlerin yapilmasidir.

Is Akisi: ilk olarak kayip ve buluntu para ve esyalarm kayip esya formu doldurularak
kaydinm almip alinmayacag savciya sorulur. Ozellikle ¢alint1 ve hirsizlik ihtimali
olan olaylarda savcidan alinan talimat iizerine kayip esya formu doldurulur.
Miiracaat eden sahsin ifadesi almir. Ifadeye gore ya polis merkezi kendisi duruma
miidahale eder ya da duruma gore asayis subesine konuyla ilgili bilgi notu hazirlar ve
subeye intikal ettirir. Makul siire i¢cinde ortaya ¢ikan durumla ilgili olarak savciliga

ya “mevcutlu” ya da “faili mechul ikmalen” diye cevap yazilir.

PM 04: icra memurlarina giivenlik acisindan yardime1 olmak amaciyla icra

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

haciz islemlerinde giivenlik tedbirlerinin alinmasidir.

Is Akigi: Icra miidiiriiniin yazili talebiyle icra memuru polis merkezine basvurur. icra
memurunun talebi dogrultusunda polis merkez amiri icra isleminde giivenligi tesis
etmek tizere yeteri kadar polis memurunu gorevlendirir. Gorevlendirilen memurlar
icre memuruna refakat eder. Icra islemi tamamlaninca memurlar polis merkezine

geri doner.

PM 05: Adli sorusturmalarla ilgili islemlerin yapilmasi

Is Tanimi: CMK ve ilgili mevzuat gergevesinde, konusu sug teskil eden olaylarla
ilgili olarak cumhuriyet savciligindan havaleli gelen miiracaatlara dair iz ve
delillilerin toplanmasi ve muhafaza edilmesi, tabip raporlarinin alinmasi, ilgili
birimlerle gerekli koordinasyonun kurulmasi ve ifadelerin alinarak tamamlanan
evrakin adli mercilere iletilmesidir.

Is Akisi: Cumhuriyet savcisindan gelen evrak polis merkezi amirinin bilgisi
dahilinde ilgili biirolara gonderilir. Biiro, isin geregi olan her tiirlii tahkikat islerinin
gerceklestirir. Bu gerceklestirmeden sonra ilgili biiro tarafindan savciliga
gonderilmek {izere cevabi yazi hazirlanir, polis merkez amirine imzalatilir ve

tamamlandiktan sonra savciliga iletilir.

PM 06: Adli tebligatlarin yapilmasi
Is Tammm: ilgili mahkeme ve Cumhuriyet bassavciliklarindan gelen tebligat

evraklariyla ilgili islemlerin yapilmasidir.

Is Akisi: Polis merkezine gelen tebligat evrak ilgili birimde bulunan memura tevdi
edilir. Memur adrese giderek bizzat ilgili kisiye, birinci derece hisimlarina veya
vasisine tebligatta bulunulur ve bununla ilgili tutanak tanzim eder. Tanzim edilen
tutanak, ilgili birime gonderilir. Tebligatin fiilli olarak yapilamadig: hallerde Tebligat

Kanunu’nun ilgili hiikiimleri uygulanir.
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PM 07: ilgili mahkeme ve savcihk tarafindan cikarilan yakalama, giyabi
tutuklama, zorla getirme, hapsen tazyik miizekkereleri is ve emirlerinin yerine
getirilmesi

Is Tammm: Haklarinda ilgili mahkemeler veya savciliklar tarafindan yakalama,
giyabi tutuklama, zorla getirme veya hapsen tazyik miizekkereleri ¢ikarilmis olan
sahislarin temin edilerek, gerekli ise tabip raporlar1 alindiktan sonra ilgili birimlerle

koordinasyon kurularak ilgili mercie teslim edilmesidir.

Is Akisi: Mahkeme karar1 veya savcilik talimati polis merkezine gelir. Evrak ilgili
biiroya iletilir. lgili biiro kisinin temini icin ekip planlar. Ekip kisiyi yakalarsa tabip
raporu aldirmak i¢in yetkili kurumuna ggtiirerek saglik raporu alir. Daha sonra
kisiyle ilgili gerekli tutanaklar diizenlenir. Son olarak, ekip ilgili sahs1 mahkemeye

veya savciliga gotiiriip teslim eder.

PM 08: Askeri mercilerden, firari veya bakaya suclan ile ilgili olarak gele
taleplerin gereginin yapilmasi

s Tamm: Askeri mahkemeler ve askerlik subeleri baskanliklar1 tarafindan, askerlik
mevzuatina gore firar ve bakaya suclarindan dolayr aranan sahislarin temini, yetkili

birimlerle irtibat kurularak iglemlerinin yerine getirilmesidir.

Is Akisi: Bahse konu evrak ilgili biiroya gonderilir, konuyla ilgili sahislara islem
yapilir. Askeri firar islemleri, bilgisayar ortaminda yapilan sorgulamada arandiginin
tespiti halinde merkez komutanliklar1 aracilifiyla, bakaya islemleri ise en yakin

askerlik subesi vasitasiyla yapilir.

PM 09: Daimi arama evrakina ait islemlerin yapilmasi

Is Tammm: Daha 6nce adliyeye génderilmis ve Cumhuriyet savciliklar tarafindan
hakkinda daimi arama emri ¢ikarilmis olan faili mechul dosyalarmin fail veya
faillerinin tespit edilip edilmedigi hakkinda belirli siirelerde arastirma yapilarak rapor

halinde savciliga sunulmasidir.
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Is Akasi: Daimi arama karar1 verilmis evraklar arsivleme isleminden sonra periyodik
donemlerde faillerin bulunup bulunamadigia dair raporlama islemi ilgili personel

tarafindan yapilir ve savciliga sunulur.

PM 10: Adli kontrol ve sarth tahliye yazismalarinin yapilmasi

Mahkemeler tarafindan verilen adli kontrol ve sartli tahliye kararlarinin takip
edilerek uygulanmasi ve neticesi hakkinda ilgili mercilere bilgi verilmesidir.

Is Akisi: Adli kontrol ve sartli tahliye kararlari polis merkezine gelir. Polis merkezi
mahkemelerden gelen igerik dogrultusunda kisinin takibini yapar. Siiresi sonunda
ihlal olmamissa ilgili mahkemeye bildirilir; ihlal oldugunda ise re’sen islem yapar ve

sahs1 savciliga sevk eder.

PM 11: Kabahatler Kanunu ve sair ilgili kanunlar tarafindan tespit edilmis
idari yaptirnmlarin uygulanmasi

Is Tamim: Kabahatler Kanunu ve diger kanunlarda tanimlanmis kabahat nevinden
suclarin faillerinin tespit edilerek haklarinda idari ceza karar tutanaginin
diizenlenmesi ve 1ilgili birimlerle koordinasyon kurularak verilen cezalarin

kesinlestirilmesi islemlerin yapilmasidir.

Is Akisi: Kabahatler kanunu ve diger kanunlar geregince kabahat islendigine
inanilan ger¢ek ve tlizel kisiler hakkinda idari ceza karar tutanagi tanzim edilir.
Durum idari yaptirim karar defterine islenir. Miilki amire bilgi verilir ve gerektiginde
onay almir. Failin pesin 6demeye kabul etmedigi durumlarda cezanin kesinlesmesi
icin mevzuattaki siire beklenir. Pesin 6demeyi kabul etmesi durumunda mevzuattaki
indirim uygulanarak ceza tahsil edilir. Bunun i¢in miilki amir tarafindan mutemet

tayin edilir. Tahsil edilen para makbuzlarla birlikte maliyeye tevdi edilir.
PM 12: Onleyici hizmetler sube miidiirliigii veya asayis ekipler amirligi

bulunmayan yerlerde motorize ve yaya devriye gorevi ifa edilerek genel bilgi

toplama(GBT), motorlu ara¢ sorgulama, kimlik tespiti vb. islerin yiiriitiilmesi
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Is Tanimm: Sorumlu olunan bolgede sahsa ve mala kars1 islenen sug ve kabahatlerin
Onlenmesi ve meydana gelen olaylarda da faillerin en kisa siirede yakalanmast,

vatandasin huzur ve giiveninin saglanmasi maksadiyla seyir halinde olmaktadir.

Is Akisi: Motorize ekiplere gérev yerleri dagitilir. Polis merkezi amiri uygun
gordiigii, su¢ potansiyelinin yiiksek oldugu veya is yerlerinin yogun oldugu bolgelere
motorlu ekiplere ilaveten yaya devriye de gorevlendirir. Motorize ekip olayla
karsilasildiginda olay yerinde gerekli islemleri yapar, ihtiya¢ oldugunda tahkikat icin
merkeze intikal eder. Yaya devriyeler olayla karsilastiginda ya olay yerinde geregini

yapar ya da motorize ekip ¢agirarak tahkikat iccin merkeze intikal saglar.

PM 13: Gereken verilerin elektronik ortamda kaydedilmesi
Is Tammmi: SAM ve benzeri proje ve faaliyetlere ait verilerin bilgisayara tam olarak

ve zamaninda girilmesi, zamaninda girilmeyen veriler i¢in gerekce belirtilmesidir.
Is Akisi: SAM ve benzeri proje ve faaliyetlere ait olup amitler tarafindan bilgisayara

girilmesi istenen veriler, tam olarak ve zamaninda girilir. Zamaninda girilmeyen

veriler i¢in mazeret belirtilir.
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EK-2
POLIS MERKEZLERI IS ANALIZi ANKET FORMU

Amaci: Polis Merkezlerinde farkli birimlerde c¢alismakta olan personelin
yapmis oldugu isle ilgili bilgi toplamak ve yapilan isi dogru sekilde tanimlamaktir.
Anket sonucunda yapilacak degerlendirmelerde elde edilen veriler performans
degerlendirme ile ilgili yapilmakta olan ¢alismada kullanilacaktir.

Formu doldururken mevcut gorevlerinizi, sorumluluklarimizi ve gerekli
niteliklerinizi yaziniz. Doldurulmasi istenen bilgiler olmasi gerekenler seklinde
algilanmamali, sizin uygulamada yapmakta oldugunuz bilgileri icermesi
degerlendirmenin daha objektif yapilmasini saglayacaktir.

Unutulmamalidir ki, bu tiir calismalar daha faydali sistemler olusturmak i¢in
size sunulan firsatlardir. Katilimlarinizdan dolay: tesekkiir ederim.

Ahmet YAZILITAS
Emniyet Amiri
[letisim: Emniyet Genel Miidiirliigii
Giivenlik Daire Bagkanlig
0312 412 4044

Katilimlarimizdan Dolay: Tesekkiir Ederim

Ad ve Soyadimiz: Tarih:
Cahstigimiz Polis Merkezinin Adi:
Calistigimiz Birim/Biironun Adi:

Cahistigimiz Birim/Biiroda Kac¢ Yildir Cahismaktasimiz?:

1. Suan Yapmakta Oldugunuz Isinizin Tam Adm Yazimz(érn.: Polis Merkez
Amiri, Ekip Amiri, Ekip Memuru, Ekip Soforii...gibi) ve Isinizi Kisaca

Tanimlayiniz:

2. Yapmakta Oldugunuz Isle Ilgili Bilgi/Rapor Verdiginiz En Yakin Amirinizin

Unvan Ve Gorevini Yaziniz:
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Yapmakta Oldugunuz Isle Ilgili Bilgi/Rapor Verdiginiz Baska Amiriniz Var

m1? Unvan ve Gorevini Yaziniz:

Size Bagli ve Yaptign Isle ilgili Size Bilgi/Rapor Veren Ast(lar)miz Var mi1?

Unvan ve Gorevini Yaziniz

GOREYV ve SORUMLULUKLAR

Asagidaki Béliime Giinliik Calisma Saatiniz Icerisinde Siirekli Yapmis Oldugunuz

Gorev ve Sorumluluklarinizi Yaziniz. Yaptiginiz Gorevlerin Saat Toplami Giinliik

Calisma Saatinizin Toplamin1 Vermelidir.(Ormek: géreviniz sorumluluk bélgesinde

devriye gezmek, giinliik ¢aligma saatinizin 4 saatini olusturuyor, tebligatlar1 yapmak

2 saatini olusturuyor, umuma acik yerlerin denetlenmesi 3 saatini olusturuyor ve

idari yazigmalar 1 saatini olusturuyor ve adli yazismalar 2 saatini kapsiyor,

Toplam:4+2+3+1+2=12 Saat gibi...)

Sira | Gorev Ve Sorumluluklar Kag

No Saatinizi
aliyor

1

2

3
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10

11

12

. Yukarida Siraladiginiz Gorevleriniz Disinda belirli Periyotlarla Haftalik ve

Aylik Olarak Yaptiginiz Gorevleriniz Var m1? Yaziniz

. Yukarida Saymis Oldugunuz Gorevleri Yerine Getirirken Size Verilen

Yetkilerin Neler Oldugunu Yaziniz

. Asagiya Bu Gorevleri Daha Iyi Yapabilmek I¢in Size Verilen Mevcut Yetki

Ve Sorumluklar Disinda Olmasi Gereken Yetki Ve Sorumluluklar Neler

Olmalidir Yaziniz
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10.

Yukarida Saymis Oldugunuz Gorevleri Yerine Getirirken Almis Oldugunuz
Temel Polislik Egitimi Disinda Ne Tiir Egitimler(Ornek: Polis Merkez
Amirligi ile ilgili liderlik, yoneticilik..vb. egitim ve seminer veya ekip

soforliigi igin ileri siiriis teknikler..gibi egitimler) Aldiginiz1 Yaziniz

Yukarida Saymis Oldugunuz Gorevleri Yerine Getirirken Temel Polislik
Egitimi Disinda Yapmis Oldugunuz Isi G6z Oniinde Bulundurarak Ne Tiir

Egitimler Alinmas1 Gerektigini Yaziniz

Mevcut Pozisyondaki Isinizi Yaparken Ne Tiir Arag-Gereg(telsiz, kelepge,
araba, minibiis, tabanca...vb) Kullanmaktasiniz. Bunlarin Nasil Kullanilmas1

Gerektigine Dair Temel Egitimler Disinda Egitim Aldiniz m1? Yaziniz
Yukarida Saymis Oldugunuz gorevlerinizi Yaparken Kullandiginiz
Mekan/Mekanlar(6rn.:biiro, yaya olarak sokak, aracla sokak...vb) Nerelerdir.

Yaziniz

Isinizi Yaparken Karsilastiginiz Problemler Nelerdir? Bu Problemleri

Cozmek Igin Neler Yaptiniz veya Yapmaktasiniz. Liitfen Yaziniz

Isinizi Yaparken Ne Tiir Risklerle Karsilasmaktasiniz? Yaziniz

Isinizi Yaparken Harcadiginiz Zihinsel ve Bedensel Cabalar Neler ve Giinliik

Ne Kadar Zaman Harcamaktasiniz?

Zihinsel Caba

Gerektirenler

Harcanan Zaman

Bedensel Caba

Gerektirenler

Harcanan Zaman
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(Asagidaki Sorular1 Yonetici Pozisyonundaki (AMIRLER) Personel
Dolduracaktir.)
1. Size Baglh Kag Personel Bulunmaktadir.

2. Astlarinizi Yonetirken Kisaca Sorumlulugunuzu Ozetleyiniz. (6rnek: Onlarin
Egitimi, Is Faaliyetlerinin Koordinasyonu, Performanslarinin Gozden

Gegirilmesi, Disiplin Faaliyetleri... gibi ).

3. Astlariniz Uzerindeki Sorumluluklar1 Yerine Getirirken Harcamis oldugunuz
Zamanin Periyot ve Siirelerini(6rnek:giinliik bilgilendirme brifingi i¢in 30dk.,

haftalik islerin degerlendirilmesi i¢in 2 saat..gibi)

Sorumluluklar Harcanan

Zaman
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4. Amir/Yonetici Olarak Karsilastiginiz En Biyiik Problemler Nelerdir?

Bunlarin Céziimii I¢in Neler Yaptiniz veya Yapmaktasiniz. Yaziniz.
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EK-3

SIiCIL AMIRLERI
A- MERKEZ KURULUSUNDA
KADRO VE GOREV L L L
UNVANI 1. Sicil Amiri 2. Sicil Amiri 3. Sicil Amiri
Emniyet Genel Miidiirii  |Icisleri Bakani - -
Genel Miidiir Yardimcis1  |[Emniyet Genel Miidiirii  [Icisleri Bakani -
POLIS TEFTiS KURULU BASKANLIGI
Polis Teftis Kurulu Emniyet Genel Miidiirii |I¢isleri Bakani -
Bagskani
Polis Basmiifettis, Teftis Kurulu Baskani Emniyet Genel Miidiirii |i¢isleri Bakani
Miifettis 3 } y “13
Polis Teftis Kurulu, Teftis Kurulu Baskani Emniyet Genel Mudiirii |-
Personel
1. Der. Kad. APK Uzmani [Emniyet Genel Miidiirii |I¢isleri Bakani -
MAKAMA
DOGRUDAN BAGLI
DAIRE BASKANLIGI
Daire Bagkani Emniyet Genel Miidiirii  |I¢isleri Bakani -
Sube Miidiirt Daire Bagkani Emniyet Genel Miidiirti |-
Personel Sube Miidiiri Daire Baskani Emnly ?.t Genel
Miidiirii
HUKUK
MUSAVIRLIGI
1. Hukuk Miisaviri Emniyet Genel Miidiirii |i¢isleri Bakan1 -
Hukuk Miisaviri 1.Hukuk Miisaviri Emniyet Genel Mudiirii |-
Sube Miidiirt 1.Hukuk Miisaviri Emniyet Genel Mudiirii |-
Personel Sube Miidiirii 1. Hukuk Miisaviri Emniyet Genel
Miidiirii
SUBE MUDURLUGU
Sube Miidiirii Emniyet Genel Miidiirii |I¢isleri Bakani -
Personel Sube Miidiirii Emniyet Genel Miidiiri |-

SiViL SAVUNMA
UZMANLIGI

Siv.Sav.Uzm.Gorevli
Personel

Sivil Savunma Uzmani

Emniyet Genel Miudiirti
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MAKAMA DOGRUDAN BAGLI OLMAYAN

DAIRE BASKANLIGI

Daire Bagskani Emniyet Gnl.Md.Yrd. Emniyet Genel Miidiirii |i¢isleri Bakam

Sube Miidiiri Daire Baskani Emniyet Gnl.Md.Yrd. Emmyet Genel
Miidiirti

o qes e . Emniyet

Personel Sube Miidiiri Daire Baskani Gnl.Md.Yrd.

Diger APK Uzmanlar1 APK Daire Baskani Emniyet Gnl.Md.Y'rd. Emmyet Genel
Miidiirti

Daire Baskanh@ Genel Evrak ve Istatistik Biiro

Amirligi
Biiro Amiri Daire Bagkani Emniyet Gnl.Md.Yrd. Emmyet Genel
Miidiirii
. . : Emniyet
Personel Biiro Amiri Daire Baskani Gnl.Md.Yrd.

GENEL MUDURLUK SAGLIK DAIRE

BASKANLIGINDA
Doktorlar ile Diger Saglik Daire Bagkani Emniyet Gnl.Md.Yrd. Emnly (.a.t Genel
Personel Miidiirii

Degisiklik : 01.12.1987 - Bakan Onay1

POLIS HASTANESI

Polis Hast. Bashekimi

Saglik Daire Bagkant1

Emniyet Gnl.Md.Yrd.

Emniyet Genel

Miidiirti
Yrd. Hizm. Disindaki Pers.|Hastane Bashekimi Saglik Daire Baskani Emniyet
' Gnl.Md.Yrd.
Hasta Bakiminda gorevli
olan Bashemsire Hastane Bashekimi -
Yard. Hizm. Sinf. Personel
Hasta Bakiminda gorevli
olmayan Yard. Hizm. Sinf. |Hastane Miidiirii Hastane Bashekimi -
Personel
Koruma
Miidiirliiklerinde
Koruma Miidiirleri Mgili Gnl. Miidiir Yrd. Emniyet Genel Miidiirii |I¢isleri Bakani
Koruma Miditrlerindeki Koruma Miidiirii Genel Miidiir Yardimcisi Emnly ?.t Genel
Personel Miidiirii
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Degisiklik : 01.12.1987 - Bakan Onay1
POLIS MORAL EGITIiM MERKEZi

MUDURLUGU
Midiir Egitim Daire Bagkanm Emniyet Gnl.Md.Y'rd. Emmyet Genel
Miidiirii
Yrd. Hiz. Sin. Dis. Morl.Egitim e . Emniyet
Personel Mrk.Midiirii Egitim Daire Bagkam Gnl.Md.Yrd.
Yrd. Hizm. Sinifi Personel |ichizmetler Amiri Mgrl...E.gltlm Merk. -
Miidiirti

Degisiklik : 13.05.1989 - Bakan Onay1
BOLGE POLIS POLIKLINIKLERINDE

Baghekim

Saglik Daire Bagkani

Emniyet Gnl.Md.Y'rd.

Emniyet Genel
Miidiirti

Poliklinikteki Personel

Poliklinik Bashekimi

Saglik Daire Bagkani

Emniyet
Gnl.Md.Yrd.

Degisiklik : 09.10.1989 - Bakan Onay1
BOLGE KRIMINAL POLIS

LABORATUVARLARI |
A T T
Biiro Amiri B61.Krm.Pol.Lab.Miidiirii Ilf(::?Tbéll)ai.Bsk. g:{',i}l’gfw N
Personel Biiro Amiri B61.Krm.Pol.Lab.Miidiirii E(ﬂg‘ﬁ'Dathk_

B- POLIS AKADEMISIi VE BURAYA BAGLI DiDiM EGiTiM MERKEZINDE

Polis Akad. Bagkani

Emniyet Genel Midiirii

Icisleri Bakani

Pol.Akd.Bask.Yardimcilari{Akademi Baskani Emniyet Genel Miidiirii |i¢isleri Bakam

Pol.Akd.Boliim Baskanlari Akademi Bagkan Akademi Bagkani Emmy ?.t Genel
Yardimc. Miidiiri

Pol.Akd.Sube Miidiirleri  |Bagli Bul.Bagkan Yard. |Akademi Baskani Edr?lg:l{'it Genel

Pol.Akd.de 3. Ve daha

Yukar1 derece kadrolu

Ogr. Elem. ve Uzm. (Prof, |Akademi Baskani Emniyet Genel Miidiirii |i¢isleri Bakam

Dog.,Okutman, Ogretmen

ve Ders Gor.Emn.Md.)

Polis Akd.de 4. Ve daha . i

alt derece kadrolu Akademi Bagkan Akademi Bagkant1 Emmy ?t Genel

. Yardimc. Miidiiri

Ogretim Elemanlari

Pol.Akd.Biiro Amirleri Sube Miidiirti Bagl.Bul.Bask.Yard. Akademi Baskani
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Biirolarda Gor.Personel  |Biiro Amiri Sube Miidiirii Bag.Bul.Bsk.Yard.

Ogrenci Polis memurlar1  |Bulundugu Smif Amiri  [Ogrt.Isl.Sube Miidiirii  |Bag.Bul.Bsk.Yard.

Idari Biiro Amirligi

Biiro Amiri Akademi Baskan Akademi Baskani -

Yardimc.
Personel Biiro Amiri Akademi Baskan Akademi Baskani
Yardimc.

Akademi Bashekimligi

Akad.Bashekimi Bagl.Bul.Bask.Yard. Akademi Bagkani Emnly ?t Genel
Miidiirii

Baghekimlik Personeli Baghekim Akademi Bagk.Yard. Akademi Bagkani

Tekms;_/en Yrd. Ve Gorev Yapan Biiro Amiri |i¢ Hizm. Amiri Sube Miidiirt

Genl.Hizm.

Didim Egitim

Merkezinde

Egitim Merkezi Miidiirii  |Bagl.Bul.Bask.Yard. Akademi Bagkani Emmy ?.t Genel
Miidiirii

i%rl] til”n;rl\/[erkezmdekl Egitim Merkezi Miidiirii |Bagl.Bul.Bask.Yard. Akademi Bagkani

Egitim Merk. Diger Gorevli Biiro Amiri Egitim Merkezi Midiirii (Bagl.Bul.Bask.Yard.

Personel

C- POLiS KOLEJLERI - POLIS EGITiM MERKEZLERI, POLiS OKULLARINDA

Polis Koleji, Emniyet Genel
Pol.Egt.Mrk.ve Polis Egitim Daire Bagkan1 Emniyet Gnl.Md.Y'rd. nniye
et Miidiirii
Okulu Miidiirleri
Miidiir Yardimcilari Kurum Miidiiri Egitim Daire Baskani1 Emniyet
8 ; Gnl.Md. Yrd.
et e e s . Emniyet
Sube Miidiirleri Kurum Miidiiri Egitim Daire Baskani1 Gnl.Md.Yrd.
Egitim ve e o . Emniyet
Sagl.Hiz.Sin.Personeli Kurum Miidiirt Egitim Daire Bagkan Gnl.Md.Yrd.

Diger Personel

Sube Miidiirii

Kurum Mudir
Yardimcisi

Kurum Miidiirii

D- iL EMNIiYET MUDURLUGU KURULUSU

Il Emniyet Miidiirii Vali Emniyet Genel Miidiirii |I¢isleri Bakani
Miidiir Yardimcilar Emniyet Midiirti Vali Emnly ?t Genel
Miidiirii
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Emniyet Miidiirliigiit Makamina Dogrudan Bagh

Olan
e . e . Emniyet Genel
Sube Miidiirii Emniyet Midiirti Vali Miidiirii
Personel Sube Miidiiri Emniyet Miidiiri Vali
Emniyet Miidiirliigii Makamina Dogrudan Bagh
Olan
Biiro Amiri Emniyet Miidiirii Vali Emniyet Genel
Miidiirii
Personel Biiro Amiri Emniyet Miidiirti Vali
Bashekimlik
Bashekim Emniyet Midiirt Vali Emniyet Genel
3 y Miidiirii
Personel Bashekim Emniyet Miidiirii Vali
Emniyet Miidiirliigii Makamina Dogrudan Bagh
Olmayan
Sube Miidiiri Emniyet Miidiir Yard.  |[Emniyet Miidiirii Vali
Personel Sube Miidiirii Emniyet Miidiirii Vali
Degisiklik : 01.12.1987 - Bakan Onay1
Merkez Ilge Emniyet
Amirligi
Vali (Kaymakamin .
Emniyet Amiri Emniyet Miidiirii Kanaati Enjn!y ?.t Genel
Miidiirii
aliarak)
Emn. Amirl. Bag Karakol Emniyet Amiri Emniyet Miidiiri Vali
Amirleri
Emniyet Amirl.Personeli [Emniyet Amiri Emniyet Miidiirii Vali
Emn. Amirl. Bag Karakol Karakol Amiri Emniyet Amiri Emniyet Miidiirt
Personel
Merkez Tipi Emniyet Amirligi Kurulusu Olan
Yerlerde
Emniyet Amiri Emniyet Miidiir Yard.  |[Emniyet Miidiirii Vali
Emniyet Amirl.Personeli [Emniyet Amiri Emniyet Miidiir Yard.  |[Emniyet Miidiirii
Merkez Tipi Emniyet Amirligine Bagil Karakollar
Karakol Amiri Emniyet Amiri Emniyet Miidiirti Vali
Personel Karakol Amiri Emniyet Amiri Emniyet Miidiirti
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Merkez Tipi Emniyet Amirligi Kurulusu

Olmayan Yerlerde

i1 Merkez karakol Amirleri|Personel Sube Miidiirii  [Emniyet Miidiirii Vali
Personel Karakol Amiri Emniyet Miidiirti Vali
Bolge Trafik
Kurulusunda
ROLLILDentIstasyon psio0 Trf.Sube Midiiri - |{Emniyet Mildiiri Vali
Personel Istasyon Amiri Emniyet Midiirti Vali
Degisiklik : 01.12.1987 - Bakan Onay1
Bolge Trafik Denetleme
Istasyon Amiri Bolge Trf.Sube Miidiirii |Emniyet Miidiirii Vali
BoL.Trf.Dent.Istasyon
Amirliginde gorevli Istasyon Amiri Bol.Trf.Sb.Miid. Emniyet Miidiirii
personel
E- ILCE KURULUSUNDA
lige Emniyet Amiri veya Kaymakam Il Emniyet Miidiirii Vali
Komiseri
Ilce Emniyet Amiriligi . . .
veya Komiserligindeki lge Emniyet Amiri veya Kaymakam Vali
Komiseri
Personel
Iice Emniyet Amirligi veya Komiserligine Bagh
Karakollarda
Karakol Amiri lge Emniyet Amiri veya Kaymakam Vali
Komiseri
Karakoldaki Diger Karakol Amiri Emniyet Amiri Kaymakam
Personel
ILCEDE EMNIYET AMIRI VARSA
Cevik Kuvvet Grup
Amirligi
Cevik Kuvvet Grup Amiri [Emniyet Amiri Kaymakam Vali
Cevik Kuvvet Grup
Amirliginde Grup Amiri Emniyet Amiri Kaymakam

gorevli Personel
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Trafik Tescil ve Denetlem

e Biiro Amirligi

Trafik Tescil ve

Denetleme Biiro A. Emniyet Amiri Kaymakam Vali

Trafik Tescil ve

Denetleme Biirosunda Biiro Amiri Emniyet Amiri Kaymakam

Gorevli Personel

ILCEDE EMNIYET AMIRI YOKSA

Cevik Kuvvet Grup

Amirligi

Cevik Kuvvet Grup Amiri |Kaymakam Emniyet Miidiiri Vali

Cevik Kuvvet Grup

Amirli- Grup Amiri Kaymakam Vali

ginde Gorevli Personel

Trafik Tescil ve Denetleme Biiro Amirligi

Trafik Tescil ve . e .

Denetleme Biiro A. Kaymakam Emniyet Miidiirii Vali

Trafik Tescil ve

Denetleme Biiro . . .

Amirliginde Gorevli Biiro Amiri Kaymakam Vali

Personel

Degisiklik : 13.05.1989 - Bakan Onayi

Iice Emniyet Miidiirliigii Kurulusunda

[lge Emniyet Miidiirii |Kaymakam [l Emniyet Miidiirii |Va|i

Tlce Emniyet Miidiirliigii Makamina Dogrudan

Bagh Olan

Biiro Amiri [lge Emniyet Miidiirii Kaymakam Vali

Personel Biiro Amiri [lge Emniyet Miidiirii Kaymakam

Tlce Emniyet Miidiirliigii Makamina Dogrudan

Bagh Olmayan

Biirolar Amiri [lge Emniyet Miidiirii Kaymakam Vali

Biirolar Amirligindeki ; . . . e

Personel Biirolar Amiri Ilge Emniyet Miidiirii Kaymakam

Biiro ve Grup

Amirlikleri

Biiro ve Grup Amiri Biirolar Amiri flge Emniyet Miidiirii Kaymakam

Personel Biiro ve Grup Amiri Biirolar Amiri Ilg:"e l?n}nlyet
Miidiirii
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Karakollarda

Karakol Amiri Biirolar Amiri flge Emniyet Miidiirii Kaymakam
Personel Karakol Amiri Biirolar Amiri Hg? I‘E'rr_l.myet
Mudira

Degisiklik: 01.12.1987 - Bakan Onay1
F- 2677 SAYILI KANUNA GORE OZEL STATULU HUDUT KAPILARI

Hudut Kapis1 Amiri Emniyet Miidiirti Vali -
Hudut Kap.Gorevli Hudut Kapis1 Amiri Emniyet Miidiirii Vali
Personel
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EK-4

DEVLET MEMURLARI SICIL YONETMELIGININ 16 NCI
MADDESI :
Sicil Raporlarinin Doldurulmasinda Uygulanacak Not Usulii
ve Notlari Derecelendirilmesi

Madde 16 — Sicil amirleri, sicil raporunun memurlarin mesleki, yoneticilik ve
yurt dis1 gérevlerdeki ehliyetlerinin belirlenmesini saglayan sorularin herbirini, ihtiva
ettikleri unsurlar1 esas almak suretiyle 100 tam not ilizerinden degerlendirir ve
sorulara verdikleri notlarin toplamin1 soru sayisina bolerek memurlarin sicil notunu
tesbit ederler. Her bir sicil amirince bu sekilde belirlenen sicil notlarinin toplaminin
sicil amiri sayisina boliinmesi sureti ile memurlarin sicil notu ortalamasi bulunur ve
buna gore sicil notu ortalamasi:

a) 60 dan 75°e kadar olanlar orta,

b) 76 dan 89 a kadar olanlar iyi,

¢) 90 dan 100" kadar olanlar ¢ok iyi

derecede basarili olmus, olumlu; 59 ve daha asagi not alanlar ise yetersiz goriilmiis,
olumsuz sicil almis sayilir.

Sicil notu ortalamas1 hesaplanirken kesirler tam sayiya tamamlanir.

Hizmet 6zelliklerinin gerektirmesi ve Devlet Personel Baskanliginin olum lu
goriigiinliin alinmast kaydiyla, kurumlar sicil raporundaki memurlarin mesle ki,
ehliyetleriyle ilgili konularda en fazla iki soru ilave edebilirler. Ilave edilen sorular
da 100 not lizerinden degerlendirilir.

SICIL  AMIRLERININ MEMURUN GENEL DURUM VE
DAVRANISLARI
HAKKINDAKI DUSUNCELERI (SAHSIYET DEGERLENDIRMESI)
NOT: Bu siitun, Yonetmelik'in 17 nci maddesi geregince tespit edilebilen iyi
veya kotl alisgkanliklar ile kabiliyetleri dikkate alinarak doldurulur.

1 INCI SICIL AMIRININ 2 NCi SICIL AMIRININ 3 UNCU SICIL AMIRININ
DUSUNCESI DUSUNCESI DUSUNCESI

SiCiL AMIRLERININ MEMURUN MESLEKI EHLtiTi HAKKINDAKi NOTLARI
(GOREVDE GOSTERILEN BASARININ DEGERLENDIRILMESI)

SORULAR 1 INCI siciL 2 NCI SicCiL 3 UNCU
SiciL AMIRININ NOTU AMIRININ NOTU AMIRININ NOTU

1 - Sorumluluk
duygusu?

(Gorev ve yetki alanina
giren isleri kendiligin-
den, zamaninda ve dogru
yapma; takip edip sonug-
landirma aligkanligi)

2 — Gorevine bagli-
1181, is heyecant, te-
sebbiis fikri?
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3 — Mesleki bilgisi,
yazili ve sozlii ifade
kabiliyeti, kendini ge-
listirme ve yenileme
gayreti?

4 — Intizam ve dik-
kati?

5 — Isbirligi yapma-
da ve degisen sartlara,
gorevlere uymada gos-
terdigi basar1?

6 — Tarafsizlig1?
(Gorevini yerine geti-
rirken, dil, irk, cins,
siyasi diisiince, felsefi
inang, din, mezhep ayri-
liklarindan etkilenmeme)

7 — Amirlerine, mesai
arkadaslarina, is sahip-
lerine kars1 tutum ve
davranis1?

8- (Ek:19/1/1998-

98/10964 K.) insan
haklarina saygisi?
(insanlarm kisiligine
ve haklarina saygi gos-
terme, hi¢ kimseye in-
sanlik onuruyla bagdas-
mayan muamelede bulun-
mama)

9- Disipline riayeti?

10 — Gorevini yerine
getirmede ¢aliskanligi,
kabiliyeti ve verimligi?

11 — Yurtdist gorev-
lerde temsil yetenegi,
mesleki ehliyet ve ya-
banci dil bilgisi (Sade-
ce yurtdist teskilati
olan kurumlar igin)?

SiCiL AMIRLERININ MEMURUN YONETICILiK EHLIYETi HAKKINDAKI NOTLARI
(YALNIZ YONETiCi DURUMUNDAKiI MEMURLAR iCiN DOLDURULUR)
SORULAR 1.INCi SiciL 2. INCi SiciL 3.UNCU SiciL
AMIRININ NOTU AMIRININ NOTU AMIRININ NOTU
1 — Zamaninda, dogru

ve kesin karar verme
kabiliyeti?

2 — Planlama, organi-
zasyon ve koordinasyon
kabiliyeti?
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3 — Temsil ve miizake-
re kabiliyeti?

4 — Takip, denetim ve
ornek olma kabiliyeti?

5 — Mevzuat ve tek-
nolojik gelismelere in-
tibak kabiliyeti?

6 — Maiyetindekile-
ri degerlendirme ve
yetistirmedeki basari-
s1?

7 — Is hakimiyeti,
kendine giiveni?

8 — Sosyal ve bese-
ri miinasebetleri?

SiCiL AMIRLERININ YURT DISINDA GOREVLI MEMURUN EHLIYETI
HAKKINDAKI NOTLARI (ULKEYi TEMSILDE VE MENFAATLERINI
KORUMADA GOSTERILEN BASARININ DEGERLENDIRILMESI)

1 INCi SiciL
AMIRININ NOTU

SORULAR

2 NCi SiCiL

AMIRININ NOTU

3 UNCU siciL
AMIRININ NOTU

1 — Yabanci dil bil-
gisi?

2 — Gerekli ve ya-
rarli iligkileri kurma
ve gelistirmedeki basa-
n?

3 — Ulke menfaatle-
rini korumada gosteri-
len itina ve hassasi-
yet?

4 — Temsil icaplari-
n1 yerine getirmekteki
basari?

5 — Gorevli oldugu
iilkenin sartlarina uyum
kabiliyeti, Tiirk iilki
ve kiiltliriine baglilig1?

1 INCI SICIL
AMIRININ SiCiL
NOTU:

2 NCI SiciL
AMIRININ SICiL
NOTU:

3 UNCU SiciL
AMIRININ SiCiL
NOTU:

MEMURUN SICIL NOTU ORTALAMASI:
MEMURUN BASARI DERECESI VE SICILi:

1 INCI SiciL AMIRININ
Adi
Soyad1
Gorevi
Imzasi

2 NCI SICIL AMIRININ
Adi :
Soyadi :
Gorevi :
imzas1 :
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EK-5

ANKET
Bu anket “Tiirk Polis Teskilatinda Performans Degerlendirilmesi, Polis
Merkezlerinde Calisan Personele YoOnelik Yeni Bir Model Olusturma” baslikli
Doktora tezinde kullanilmak iizere hazirlanmistir. Bu anketin amaci, Tiirk Polis
Teskilatinda yilda bir defa sicil raporu doldurarak yapilan performans degerlendirme
sistem memnuniyetini tespit etmek modern anlamda bir performans degerlendirme
sistemi olusturabilmek i¢in veri toplamak ve polis merkezlerinde ¢alisan personele
yonelik yapilacak yeni ornek bir degerlendirme modeline veri toplamaktir.
Unutulmamahdir ki, bu tiir calismalar daha faydal sistemler olusturmak icin
sizlere sunulan birer firsattir.
Tim katihmcilara gosterdikleri ilgiden dolayr simdiden tesekkiir eder,
calismalarinda basarilar dilerim.
Iletisim adresi: Palu Illce Emniyet Amirligi
Tel: 0 424 6512024
ANKET FORMU
1. Riitbeniz Nedir?(Liitfen “X” ile isaretleyiniz)
(...)Polis Memuru  (...) Komiser Yrd. (...) Komiser
(...) Baskomiser (...) Emniyet Amiri (...) Emniyet Miidiirti

2. Meslekte kaginer yiliniz? (Liitfen “X” ile isaretleyiniz)
(.)1-5yil (L.)6-10y1l (...) 11-15y1l (...) 16-20 y1l (...) 21-25 il
(...)26-30 y1l
DEGERLENDIRME SKALASI

% Kesinlikle katilmiyorum i.Fikrim Yok 5.Kesinlikle Ka\I/lhyorum

1 )

2.Katilmiyorum 4. Katiliyorum
Asagidaki yargillardan her birini okuyarak, hangisine katildigimizi veya

katilmadigimz1 belirten diisiincenizi, yukaridaki degerlendirme skalasindaki
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rakamlar1 kullanarak, liitfen ciimle baslangicinda bos birakilan yere yazimz.

10.

11.

12.

13.

14.

15.
16.

17.

------- Mevcut sicil raporlarini, yillik yapilmasi gereken rutin islerden biri
olarak gérmekteyim.

-------- Sicil raporlarimin gizli olmasi, sicil amirlerine ¢alisanlar1 daha dogru ve
objektif degerlendirme imkani sunduguna inanmaktayim.

-------- Mevcut sicil raporlarinin degerlendirilmesinde, ast ile sicil amiri
arasindaki kisisel iligkilerin daha etkili olduguna inanmaktayim.

------- Sicil amirlerinin adil ve objektif bir degerlendirme yaptiklarina
inanmamaktayim

------- Mevecut sicil raporlarinin isteki basaridan ¢ok kisiligi dlgmeye yonelik
olduguna inanmaktayim

------- Sicil raporlarinin gizli olmasi, igeriginin bilinmemesi, ¢alisanlarin
kendilerini gelistirmelerine ve eksikliklerini gorebilmelerine engel olduguna
inanmaktayim.

------ Sicil amirimin performansimi objektif ve adil dlgebilecek kadar beni
gozlemleyebildigine inantyorum.

------ Sicil amirimle agik ve samimi iletisim kurabilmekteyim

----- Degerlendirmenin dogru yapilmadig1 veya gergeklerin tam olarak ortaya
konulmadigini hissettigim zaman amirimle rahatlikla ayn1 fikirde olmadigimi
ifade edebiliyorum

----- Suan kullanilmakta olan sicil degerlendirme raporunun is performansin

Olcebilecek bir yol oldugunu diisiiniiyorum

----- Sicil amirimin diger amirler kadar adaletli ve objektif olduguna
inantyorum
----- Sicil amirimin iglerimi yaparken kontroliim disinda bir¢ok seyin isimi

etkiledigini biliyor ve ona gore degerlendirmesini yapiyor.

----- Mevcut sicil sisteminin faydali amaca hizmet ettigini diigiiniiyorum

----- Sicil amirim isimi yaparken ne kadar performans gosterdigimi dogru
olarak bilir

----- Suan ki mevcut degerlendirme sisteminin calisanla, ¢alismayani dogru

sekilde ayirdigina inantyorum
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18. ----- Personel degerlendirmesinde standartlarin kullanildigina inaniyorum
19. ----- Sicil degerlendirmelerinin atama, terfi veya tenzil gibi yonetsel kararlarin
alinmasinda etkili olduguna inanmaktayim
20. ----- Sicil degerlendirme sonuglarinin tarafima bildirilmesi ve konuyla ilgili
benimle goriisme yapilmasinin gerekliligine inaniyorum
21. ----- Sicil degerlendirme sonuglarinin bildirilmesi esnasinda amirimle beraber
performansimdaki eksik yOnlerimi yiikseltmek i¢in ortak hedefler
belirlemenin yararli olacagina inantyorum
22. -=--- Sicil degerlendirme goriismelerinde kullanilacak zamanin makul bir
stireyi kapsamasi gerektigine inaniyorum(yalnizca sicil notu sdylenmemeli,
gerekceler ve neler yapilmasi gerektigi hususunda goriis birligine
varilmalidir)
23. -=--- Sicil degerlendirme goriismeleri rahat ve sakin bir ortamda
gerceklestirilmelidir.
24, ----- Calistigim birimde is analizleri (isimle ilgili is tanimlar1, is gerekleri...)
yapilmis ve tarafima bildirilmistir.
25, ----- Sicil raporu kriterleri belirlenirken is analizlerine de bakilmalidir.
26. ----- Calismaya baslanilan birimde yapilmasi hedeflenen isler ile ilgili olarak
onceden astla goriisme yapilmasi daha faydal olur
27. ----- Sicil raporlari(performans degerlendirmeleri)
a) Yilda bir yapilmalidir.
b) Alti ayda bir yapilmalidir
) e yapilmalidir
28. ----- Sicil raporu dolduran sicil amirlerinin konuyla ilgili egitim almalari, daha
objektif ve adil bir degerlendirme yapilmasina yardimci olacaktir
29, ------ Emniyet Teskilatinda calisanlarin tek tip sicil raporu yerine, kendi
calistig1 birimle ilgili kriterlerle degerlendirmeleri daha dogru olacaktir
30. ------ Asagidakilerden kim ya da kimler tarafindan sicil raporlarinin
doldurulmasini isterdiniz?
a) Calisanin Kendisi
b) Calisanin ilk derece amiri(Biiro amiri)

¢) Calisanin ikinci derece amiri(Sube miidiirii)
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d) Ayni yerde ¢alistig1 ayni riitbedeki arkadaslar

e) Astlar

f) Yukaridakilerin tamami

31, ------ Sicil raporlarmin asagidaki alanlardan hangisinde ya da hangilerinde
kullanilmasini isterdiniz.?

a) Terfi

b) Taltif

c) Kidem

d) Tesekkiirname/ Takdirname

e) Personele egitim firsatlarinin saglanmasinda

f) Maas artisinda

g) Birimler aras1 ge¢islerde

R kullanilmasini
isterdim

32, ------ Sicil notumun kag oldugunu bilmek isterim
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