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OZET

PERFORMANS DEGERLENDIRME: SANLIURFA iL EMNIYET
MUDURLUGUNDE BIR UYGULAMA.

OGUZTURK, Abdurrahman
Yuksek Lisans Tezi, Guvenlik Stratejileri ve Yonetimi ABD
Tez Danigsmani: Dog. Dr. Mehmet TEKINKUS
Ocak 2016, 71 Sayfa

Performans degerlendirme; orgiitlerde calisan personelin isindeki basarisi ya da
basarisizligi hakkinda karar verme siireci olarak tanimlanmaktadir. Memur sicil
yonetmeliginin 2011 yilinda kaldirilmasiyla birlikte kamu kurum ve kuruluslarina kendi
degerlendirme Olgciitlerini belirleyerek (Devlet Personel Dairesi Bagkanliginin goriisii
alinmak kaydiyla), personel degerlendirme sistemlerini olusturma yetkisi verilmistir. Bu
stirecte Emniyet Genel Miidiirliigiinde de yeni bir performans degerlendirme sistemi igin
calismalar baslatilmis, bu calismalarin sonucunda "Kurum Ici Bireysel Performans
Degerlendirme Sistemi" olusturulmustur. 2012 yilindan itibaren de bu sistem kurumda
uygulanmaya baglanmistir. Degerlendirme sonuglari personelin isinde basarili olup
olmadiginin belirlenmesinin yaninda, personelin egitim ihtiyaci, branslasmasi, riitbe-
terfi iglemleri, lojman siralamasi gibi alanlarda da kullanilmaktadir. Bu da performans
degerlendirmeyi her riitbe ve bransdaki personel i¢in Onemli kilmaktadir. Bu tez
caligmast ile Sanlurfa Il Emniyet Miidiirliigiinde gorev yapan, farkli riitbe ve branstaki 7
sirali amirle birebir gorlsiiliip, yeni ve eski degerlendirme sistemleri hakkindaki
gortisleri nitel arastirma yontemi ile alinmaya ¢alisilmistir. Gorlismeler sonucu toplanan
veriler bilgisayar ortaminda aktarilmis ve yapilan vak’a analizi sonucunda sirali
amirlerin gortslerini eski ve yeni sistemi karsilastirarak belirttikleri anlagilmistir. Siral
amirler yeni sistemin eski sisteme gore daha seffaf oldugunu, personelin yeni sistemle
performans notunu daha kolay &grenebildigini, yeni sistemin daha kolay bir
degerlendirme sundugunu belirtmislerdir. Degerlendirme siirecinin eski sisteme gore
daha esnek oldugu, eski sitemin kagit ve zaman israfina neden oldugu, yeni sistemin ise
elektronik ortamda yapilmasi ile bu israfin 6nlendigi, yeni sistemle degerlendirici amir
sayisinin arttig1 ve bunun da daha adil bir degerlendirme i¢in olumlu sonuglart oldugu
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Degerlendirme, Bireysel
Performans Degerlendirme, Sanliurfa Il Emniyet Miidiirliigii



ABSTRACT

PERFORMANCE EVALUATION: A STUDY IN SANLIURFA PROVINCIAL
POLICE OFFICE

OGUZTURK, Abdurrahman
M.A. Thesis, Security Strategies and Management
Supervisor: Assist. Prof. Dr. Mehmet TEKINKUS
January 2016, 71 pages

Performance evaluation is the process of deciding about the success or failure of
employees at work in organizations. Officer registry regulations were repealed in 2011
and Public institutions and organizations were authorized to set their own personel
performance system(But they should get opinions of State Personel Department) In this
process, The Security General Directorate has begun to work on a new performance
evaluation system. As a result of these studies, individual performance evaluation
system was created. Since August 2012, this system was began to use as an individual
personnel performance evaluation system in The Security General Directorate.
Evaluation results are used in areas such as training needs of the staff and which
required staff to work in what unit and lodgings ranking. Therefore, performance
evaluation is important for staff at all ranks and branches. In this study 7 Personnels,
who work at different ranks and branches in Sanliurfa Province Police Departmant, were
interviewed and try to get their opinions about new and old performance evaluation
system and for this it has been conducted qualititative research. After the interviews, all
datas were transfered to computer. As a result of the case study, supervisors have
expressed their opinions by comparing the old and new system. According to
supervisors: new system is clearer than old system and personnel can easily learn their
performance note, new system provides easier evaluation than old system, evaluation
process is more flexible than old system, old system causes time and paper wasting,
despite that with new system, all evaluations are done on computer and this prevents
time and paper wasting. With the new system more supervisors can evaluate personnels
and so evaluation could be more equitable.

Keywords: Performance, Performance Evaluation, Individual Performance Evaluation,
Sanliurfa Provincial Police Office
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BIiRINCIi BOLUM
GIRIS

1.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Cagdas insan kaynaklar1 yontemlerinden biri olan bireysel performans
degerlendirmenin Emniyet Teskilatindaki uygulanis bigimi ile 2011 yilinda bakanlar
kurulu karariyla kaldirilan memur sicil yonetmeliginin yerine Emniyet Teskilatina
getirilen kurum ici bireysel performans degerlendirme sisteminin, hem degerlendirme
amiri olan, ayn1 zamanda da degerlendirilen birer personel olarak gorev yapan sirali
amirlerin, eski ve yeni kurum igi bireysel performans degerlendirme sistemi hakkindaki

diistincelerini belirlemektir.

1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanmn amact Sanhurfa 11 Emniyet Miidiirliigiinde goérev yapan sirali
amirlerin eski ve yeni kurum igi bireysel performans degerlendirme sistemi hakkindaki
goriislerinin nitel goriisme yontemi ile belirlenmesidir.  Bu amagla arastirmada
katilimeilara "Emniyet Genel Miidiirliigiinde uygulanan eski ve yeni Kurum I¢i Bireysel
Performans Degerlendirme Sistemi hakkindaki ~ gériisleriniz  nelerdir?"” sorusu
yoneltilmis olup goriisme esnasinda verilen cevaplar dogrultusunda yeni sorular da

yoneltilmistir.

1.3.ARASTIRMANIN ONEMI

Arastirma Emniyet Teskilatinda yeni uygulanmaya baglayan kurum ici bireysel
performans degerlendirme sisteminin, degerlendirmeyi yapan amirlerin sistem
hakkindaki olumlu veya olumsuz gorisleri ile sistemde gordukleri eksiklikleri ve
sisteme yoOnelik Onerilerini belirlemeye yoneliktir. Calismanin yapildigi donemde bu

alanda benzer bir ¢calisma bulunmamaktadir.



1.4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma Sanlurfa Il Emniyet Miidiirliigiinde gorev yapan sirali amirler ile nitel
goriisme yontemi kullanilarak gerceklestirilmistir. Giivenlik hizmetinin stireklilik arz
etmesi, is yogunlugunun fazla olmasi, arastirmanin yapildigr donemde Sanliurfa ilinin
smir ili olmasi dolayisiyla, smirlarindaki yasanan savasin Emniyet Teskilatinin is
yogunlugunu arttirmasi gibi nedenlerle goriismecilere ulasmada zorluklarla
karsilagilmistir. Ayrica bir disiplin meslegi olan polislik mesleginde katilimcilarin
goriisme sonuglara yonelik kaygilarinin fazla olmasi gibi nedenlerle goriisme farkli

birimlerde ¢alisan ve farkl: riitbelerdeki 7 amir ile gerceklestirilmistir.

1.5. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI
Arastirmada nitel goriisme yontemi belirlenmis, goriismecilere Ek—1 belirtilen
goriisme formunun Onceden verilerek goriismecilerden, goriisme gilinli i¢in randevu
alinmig ve goriismeler gériismeci igin uygun zamanlarda ve mekanlarda yapilmustir.
Goriisme formunda goriismeciye agik uclu tek bir soru sorulmus olmakla birlikte

goriisme esnasinda gorlismeciye farkli sorular da yoneltilmistir.



IKiNCi BOLUM
LIiTARATUR OZETLERI

2.1. PERFORMANS DEGERLENDIRME

Rekabetin  her gegen giin daha da sert yasandigi c¢agimizda bilgi
teknolojilerindeki gelismelere paralel olarak iletisim de hizla gelismektedir. Bu gelisme,
organizasyonlarin miisterilere ulagsmasin1 kolaylastirirken ayni zamanda olumlu ya da
olumsuz imajlarin da siiratle yayilmasina neden olmaktadir. Firmalar bir yandan bu
gelismeye ayak uydurmaya calisirken diger yandan da insan kaynaklari ile rekabete
dayali alanlarda avantaj yakalama cabasi igindedir. Teknolojik gelismelere ragmen,
firmalar i¢in insan kaynaklari hala en 6nemli unsur olarak yerini korumaktadir. Bu
unsurun farkinda olan firmalar ve yoneticileri sahip olduklar1 kaynagin performanslarini
en iyi sekilde yonetmek i¢in ¢alismaktadirlar. Performans yonetimi bu agidan firmalar

icin buylk 6nem arz etmektedir.

2.1.1. Performans ve Performans Degerlendirme Kavramlari

Performans kelimesinin Tiirk¢e karsiligi Tiirk Dil Kurumuna goére basarimdir. Bu
anlami i  hayatina uyarladigimizda ¢alisanin  isindeki  basaris1  olarak
degerlendirilebilmektedir. Kisinin performansi yaptig is ya da bulundugu pozisyondaki
basarisin1 ortaya koymaktadir. Performans, genel anlamda ama¢ ve planlanmis bir
etkinlik sonucunda elde edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir
(Ozyoriik, 2009: 27).

Performans degerlendirme ise bir is ya da ¢alisma ile ilgili isin yerine getirilme
diizeyini ortaya koymaktadir. Is ya da calismayla ilgili basarilari, giiclii yonleri ve
basarisizliklar1 ortak bir degerlendirmeye tabi tutan sistematik bir siirectir (Helvac,
2002: 158). Diger bir anlatimla performans degerlendirme, belirli bir is ve gorev tanimi

cercevesinde calisan bireyin bu is ve gorev tanimini ne diizeyde gerceklestirdiginin



belirlenmesi ¢abasidir (Findikg1, 2000: 297). Iyi bir performans ydnetimi, amaglarin ve
onceliklerin neler oldugu, su anda ne yapmak gerektigi, yapilan isin kurumun
performansina katkisinin ne oldugunun calisanlar tarafindan biliniyor olmasi demektir
(Halis ve Tekinkus, 2003:169-202). Performans degerlendirmeye Kkarsi ilgi ve
performans degerlendirmenin kullanimi son otuz yilda artmis olsa da resmi olarak
calisanlarin  degerlendirilmesi yiizyillardan beri devam etmektedir (Murphy &
Cleveland, 1995:3).

Performans yonetimi ve performans dl¢cme (degerlendirme) literatiirde siklikla es
anlamli olarak kullanilmistir ¢iinkii ¢ok yakin igeriklere sahiptirler. Ancak iki yontem
arasinda ayrim yapmak Onemlidir. Performans yonetimi bir organizasyonun
performansin1 gelistirmeyi arastiran daha genis bir yonetim aracidir. Buna karsin
performans 6l¢iimii(degerlendirme) daha dar 6l¢iilerde organizasyonun performansinin
nasil oldugunu ortaya koymaktadir (Goh, 2012: 31-42).

2003 yilinda kabul edilen 4857 sayil Is Kanunun 18. Maddesinde yer alan Otuz
veya daha fazla is¢i calistiran isyerlerinde en az alti aylik kidemi olan is¢inin belirsiz
stireli 1§ sdzlesmesini fesheden isveren, iscinin yeterliliginden veya davranislarindan ya
da isletmenin, igyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebe
dayanmak zorundadir.”’ hiikiimde aslinda performans degerlendirme sonucunun
calisanin igine devam edip edemeyecegi ve is akdinin sona ermesinde bir sebep
gosterilebileceginin kanitidir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken en 6nemli husus
kanunda da belirtildigi tizere objektifliktir. Bilimsel bir performans 6l¢limii ile ¢alisanin
isletme i¢in yeterli olup olmadigimin ispat edilmesidir. Aksi taktirde isletmelerin
performans nedeniyle is akdini sona erdirdigi personele Odeyecegi tazminatlar
bulunmaktadir.

Performans Degerlendirme ne yoneticiler i¢in ¢alisan iizerinde kullanilacak bir
baski araci ne de g¢alisanlar1 sadece motive etmeye yonelik bir calismadir. Yoneticiler
performans degerlendirme siirecinde ©onemli bir rol oynamaktadirlar. Bu yiizden
Yoneticilerin basinda bulunduklari organizasyonun basaris1 ve calisan tatmini igin
unutmamalar1 gereken bazi kavramlar vardir. Bunlar: 6vgii, taninma, takdir edilme,

telkin, cesaretlendirme (Palmer, 1993: 45).



Performans yonetiminin iki ana temel unsuru bulunmaktadir. Bunlardan birincisi
genel olarak oOrgiitiin performansinin degerlendirilmesi, digeri de daha o6zelde

calisanlarin performansinin degerlendirilmesidir.

2.1.2. Orgiitsel Performans Degerlendirme

Glinimiizde isletmelerin ayakta kalip verimli birer organizasyon olarak
yasamlarmi siirdiirebilmeleri i¢inde bulunduklar1 piyasa sartlarindaki performanslariyla
dogru orantilidir. Bu yilizden orgiitsel performans isletmelerin ayakta kalabilmeleri i¢in
biyiik 6énem arz etmektedir. Orgiitsel performans firmanm belirli 3 ana alandaki
sonuclarini kapsar. Bunlar; (1) Finansal performans (kar, varliklarin getirisi, yatirimlarin
getirisi vb.), (2) Pazar performansi (satislar, pazar payr vb. ), (3) Hissedarlara getiri
(hissedarlara toplam getiri, ekonomik katma degeri). (Richard, Devinney, Timoty, Yip,
& Johnson, 2008: 718-804). Orgiitsel performansin en belirgin gostergeleri etkin hizmet
sunumu, kalite, calisanlarin i3 memnuniyeti, yeniliklere acik olma ve karliliktir. Bu

gostergeler 15181nda da orgiitsel performans 6lciilebilmektedir.

2.1.3. Bireysel Performans Degerlendirme

Isletmeler is gorenin performansmin degerlendirerek onlarin isleri yapabilme
diizeylerini Ol¢lip verimliliklerini arttirmaya c¢aligmaktadirlar. Bu da bireysel
performansla dogru orantili olarak orgiitsel performansi da etkilemektedir. Bireysel
performans iggdrenin yapmakla yiikiimlii oldugu isi yerine getirme derecesidir. Ancak
isgorenin yapmakla yiikiimlii oldugu isi Olcilip performansini degerlendirebilmek igin
oncelikle objektif standartlari ortaya koymak ve bu standartlar1 igsgérenin bilmesini
saglamak ka¢inilmazdir. Neyi ne kadar siirede ve ne sekilde yapacagini bilen bir is
gorenin performansimi Olgmek hem daha kolay hem de daha objektif oldugundan
kuskuya yer birakmamaktadir. Hizmet ve iiretim standartlar1 bu yiizden biiylik 6nem arz
etmekte performans 6l¢iimiinde de biiyiik fayda saglamaktadir.

Performans kelimesi daha once de agiklandigi gibi Tiirkgede basari anlamina
gelmektedir. Performans Degerlendirme kavrami da basarmin degerlendirilmesi olarak
tanimlanabilir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken husus calisanlarin islerindeki

basarinin degerlendirilmesidir. isin degerlendirilmesi degildir.



2.1.4. Performans Degerlendirmenin Amaci
Performans Degerlendirmede temel amag; isgérenin isinde hedeflenen nokta ile
isgdrenin icinde bulundugu nokta arasindaki farki ortaya koyarak yapilmasi gerekenleri
belirlemektir. Orgiitlerde is goren igin konulan hedefler genellikle maksimum
verimliliktir. Ancak isteki bu hedefin yaninda isgorenin ahlaki, tutum ve davranislari,
sadakat da orgiitlerin performans degerlendirme siirecindeki kriterleridir. Performans
degerlendirmenin amaglarini genel olarak su sekilde belirtebiliriz (Halis ve Tekinkus,
2003:169-202):
e Kurumsal hedefleri kisi bazmna indirgemek ve her c¢alisan tarafindan
benimsenmesini saglamak
e (alisanlarin sirket bagarisina katkilarini gézlemlemek
e Yonetici ve c¢alisan arasindaki beklentilerin karsilikli olarak anlasilmasini
saglamak ve acik iletisi tesvik etmek
o Bireysel ve kurumsal yetenekleri kesfetmek
o Bireysel ve kurumsal yeterlilikleri belirlemek
e (alisanlar nelerin motive ettigini agiga ¢ikarmak
e (Calisanlarin vizyon ve hedeflerini paylasmak
e Ogrenme yeteneklerini ortaya ¢ikarmak
e Bireysel ve kurumsal olarak, sistem ve isleyisi konusunda degerlendirmeler
almak
e Performans degerlendirmeyi somut ve dlgiilebilir hedeflere dayandirmak

e Egitim planlarina temel olusturmak

Orgiitler ayrica performans degerlendirme ile birlikte, personelin kapasitesine
gore kariyer planlarin1 olusturabilir, personelin farkli alanlarda ¢alisip ¢alismayacagi ya
da isten cikarilip ¢ikarilmayacagi gibi konularda karar verme siirecine etki edebilir ve
yeni ise alim siireclerindeki kriterlerin ortaya ¢ikmasina yardimei olabilir.

Performans degerlendirme orgiitteki 3 temel grubu ilgilendirmektedir ve her grup
kendi amag ve hedeflerince bu degerlendirmeyi kullanmaktadir. Bu gruplar; calisanlar,

yoneticiler ve organizasyondur. Performans degerlendirme sonuglarinin personel



tarafindan benimsene bilmesi i¢in sonuglarinin dogru bir sekilde personele aktarilmasi
gerekmektedir. Bunu bilen igletmeler sistemlerini  tanitirken  performans
degerlendirmenin kullanim amaglarmi ve yararlarini genis kapsamli olarak el

kitaplarinda ya da konu ile ilgili diger agiklayici bilgilerde ele alirlar (Uyargil, 2008:5).

2.1.5. Performans Degerlendirmenin Kullanim Alanlari

Iyi organize edilmis bir performans degerlendirme siireci sonucunda ortaya ¢ikan
veriler bir¢cok alanda kullanilmaktadir. Bu da firmalar i¢in daha dogru karar verme ve
performans degerlendirmeden maksimum diizeyde faydalanabilme demektir. Performans
degerlendirmenin kullanim alanlarindan bazilari asagida belirtilmistir (Simsek ve Oge,
2011:312):

Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Orgiitte insan kaynaklar1 planlamas: yaparken orgiitiin amagclarina uygun olarak
gerekli nitelik ve nicelikteki ¢alisanlarin belirlenmesinde mevcut personelin performans
diizeylerine iliskin veriler de gerekli olacaktir. Iste bu yiizden performans
degerlendirmenin sonuglari insan kaynaklar1 planlamasinda kullanilmaktadir.

Tedarik ve Se¢im

Performans degerlendirme sonucunda ulasilan veriler, isgéren adaylarin ise alim
siireclerinde adaylarda aranilacak Ozellikler ve kriterlerin belirlenmesinde ve se¢im
islemlerinin nasil yapilacaginin tespitinde kullanilabilmektedir.

Egitim ve Gelistirme

Performans degerlendirme sistemi degerlendirme sonucunda ortaya ¢ikan sonuca
gore calisanlarin egitim ve gelistirme ihtiyacinin ortaya koymalidir. Degerlendirme
sonucunda c¢alisan beceri eksikliginin varligi belirlenirse ¢alisanlar ilgili egitim ve
gelistirme programina tabi tutulur.

Kariyer Planlamasi ve Gelistirme

Performans degerlendirme verileri 1s18inda orgiitler personelin  kariyer
planlamasini da olusturabilirler. Hangi personelin hangi pozisyonda ¢alismas1 gerektigi
ve bundan nasil daha iyi bir verim alinabilecegi performans degerlendirme sonuglarina

gore belirlenebilmektedir.



Ucret ve Maas Yonetimi

Bireysel performansin, Ozellikle Odemelerin belirlenmesinde etkili oldugu
durumlarda Performans degerlendirme sonuglarindan bu kararlarin alinmasinda da
yararlanilacaktir.

Orgiit I¢ci Hareketlilik

Orgiitte calisan personellerin hangi birimde ve hangi pozisyonda ¢alisacaginin
belirlenmesi 6nemli bir husustur. Performans degerlendirme ile personelin bulundugu
pozisyondaki basar1 durumu belirlenerek bu pozisyon i¢in uygun olup olmadig: ya da
hangi pozisyonda c¢aligsmasi halinde daha ¢ok verim alinabilecegi belirlenebilir. Boylece

orgiit i¢inde yapilacak yer degistirmelerden daha olumlu sonuglar alinabilecektir.

2.1.6. Performans Degerlendirmenin Avantajlari

Performans degerlendirme ¢alisana isteki durumunun ne oldugunu gostererek
olmasi gerekenle olan1 bir arada sunmasindan dolayr Onemlidir. Performans
degerlendirme siireci ile is gorenler hedeflere yonelik motive edilebilirler ancak bunun
icin degerlendirmenin agik ve net olup personele geri bildirimi saglanmalidir.Bu sayede
calisanlar kendilerinden ne beklendigini ve ortaya ne koyduklarmi gorebilme sansina
sahip olurlar. Boylece, orgutte yeterlilik ilkesine uygun bir yikselme ve terfi sistemi
kurulabilir. Tim isgoérenler igin adil ve hakkaniyet 6lcust igerisinde kabul goren bir
ticretlendirme politikast olusturulabilir (Calik, 2003: 50). Performans degerlendirme
calisana, yoneticilere ve orgiite farkli acilardan fayda saglayabilmektedir. Bu faydalar

asagidaki bigimde ele alabiliriz.

2.1.6.1. Yoneticiler A¢isindan

Yoneticiler i¢in bir orgiitiin basaris1 ayn1 zamanda kendi basarilar1 anlamina da
gelmektedir. Orgiitiin elde ettii basari, karlilik, olumlu imaj ilk olarak o orgiitii
yonetenleri etkilemektedir. Ayn1 zamanda 6rgit igin olumsuz her durum da yoneticileri
dogrudan etkilemektedir. Bu yiizden performans degerlendirme ile dogru bir yonetim
anlayisint benimsemis ve Orgiitinii bu anlayisa gore yonetenler i¢in performans
degerlendirme olduk¢a 6nemli bir yer tutmaktadir. Performans degerlendirmeyi zaman

kayb1 ve yogun emek gerektiren bir is olarak géormektense bu ise deger vermektedirler.



Asagida sistemin degerlendirenler (yOneticiler) acisindan yararlari Ozetlenerek
belirtilmistir (Kaynak ve Bilbil. 2000: 208):
e Planlama ve kontrol islevlerinde daha fazla etkili olma yoluyla astlarin ve
birimlerin performansini gelistirme
e Astlarla iletisim ve iligkilerin daha olumlu bir hale gelmesi
e Astlarin giiglii ve gelismesi gereken yonlerinin daha kolay belirlenmesi ve bu
dogrultuda onlara yardimci olunmasi
e Astlarin degerlendirilmesi siirecinde, yoneticilerin kendi giicli ve gugsiz
yonlerini de tanimalari
e Astlarin daha yakindan taninmasi, boylelikle yetki devrinin kolaylagmasi

e Yonetsel becerilerin gelistirilmesi

2.1.6.2. Astlar Agisindan
Performans degerlendirmenin degerlendirilenler (astlar) agisindan yararlar1 da su
sekilde siralanabilir (Uyargil, 2008: 12):
e Ustlerin  kendinden neler bekledigini ve performanslarmi  nasil
degerlendirdiklerini 6grenirler
e (iiglii ve gelistirilmesi gereken yonlerini/6zelliklerini tanirlar
e Isletme/birim igindeki iistlendikleri rol ve sorumluluklarini daha iyi anlarlar
e Performanslarina iligkin elde ettikleri olumlu geri besleme yolu ile is tatmini ve

kendine giiven duygularinm gelistirirler

2.1.6.3. Orgiit Acisindan
Performans degerlendirmenin, degerlendirenler (yoneticiler) ve
degerlendirilenler (astlar) icin faydalarmin yaninda oOrgiit acisindan yararlari da su
sekilde siralanabilir:
e Orgutteki verimlilik artar
o Kalite artar
e Personel planlamas1 daha dogru yapilabilir

e s giicii devir hiz1 azaltilabilir



2.1.6.4. Sonul (Nihai) Yararlar

Performans degerlendirmenin her ii¢ taraf i¢in sagladig1 fayday: da asagidaki

sekilde ifade edebiliriz (Canman,1993:37):

Orgiit Icin
Iyilestirilmis:

Yonetici I¢cin

Tyilestirilmis:

sgoren icin

Iyilestirilmis:

-Verim dizeyi
-Karlilik duizeyi
-Egitim ihtiyaglar1
-Insan giicii planlamasi
-Hizmet niteligi

-Ucret yonetimi

-Orguitsel performans

-iliskiler

-letisim

-Karar verme
-Sorunlarin ¢o6ziimii
-Bireysel performans
-Birim performansi

-Y6netici performansi

-fliskiler

-iletisim

-Kendine guven

-Is doyumu

-Engellerin kaldirilmasi
-Roliinii algilama

-Isgdren performansi

10
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2.1.7. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN DEZAVANTAJLARI

Performans degerlendirmenin organizasyonlar acgisindan getirdigi  birgok
faydanin yaninda, performans degerlendirme siirecinin getirdigi zorluklar ve olumsuz
tutumlar da bulunmaktadir. Bu tutum ve zorluklar zaman i¢inde bir¢ok catismaya neden

olmaktadir.

2.1.7.1. Organizasyonun Hedefleri Ile Calisanin Hedeflerinin Catismasi Durumu

Degerlendirme siirecindeki en onemli dezavantajlardan biri orgiit ve calisan
hedeflerinin ¢atismasi durumudur. Bu ¢atisma 3 ayr1 alanda ele alinabilir (Uyargil, 2008:
14):

1. Oncelikle organizasyonun degerlendirmeye (iicretler, terfi ve isten ayirma
konusundaki kararlar1) iliskin hedefleri ile gelistirmeye (danismanlik,
yonlendirme, kariyer planlama konusundaki kararlari) iliskin hedefleri birbiri ile
catisacaktir. Yoneticiler degerlendirmeye iliskin kararlar1 verirken, astlarin
kariyer ve (cretleri de bu kararlardan etkilenecek ve bu kararlarin asta
duyurulmasi astin iiste kars1 olumsuz bir tavir i¢ine girmesine ve giiven kaybina
neden olacaktir. Bu tiir tepkilerle karsilagan yoneticinin yapici/yardimer ve sorun
¢oziimleyici roliinii siirdiirmesi giiclesecektir.

2. Ikinci olarak astin kendi hedefleri arasindaki catismadan sdz edebiliriz. Ast
organizasyon i¢indeki durumunu anlamak ve performansini gelistirmek i¢in geri-
besleme ister. Ancak ayni zamanda ast degerli ve 6nemli dduller elde etmek ve
organizasyon i¢inde kendi konusunda uzmanligimi/iistiinliigiinii kabul ettirmek ya
da siirdirmek arzusundadir. Bu durumda astin hedefleri bir yandan agiklik
ilkesini gerektirirken, (asta gecerli geri-besleme saglanmasi) diger yandan da
astin savunucu bir rol listlenmesine de neden olmaktadir.

3. Ugiincli catisma noktast ise organizasyonun amaglariyla ¢alisan bireyin
amaclarinin  catigmas1  olarak  belirtebiliriz.  Organizasyon performans
degerlendirme ile calisanin durumunu degerlendirip izlemeye almayr ve
gelecekte calisanla ilgili kararlar1 ¢ikan sonuglara gore almayr amaclarken,

calisan terfi, 6diil, maas artis1 gibi konulardaki hedeflerinin ¢atigmasi gibi.
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2.1.7.2. Performans Degerlendirmeye Iliskin Olumsuz Tutumlar

Organizasyonlarda performans yonetimine bakisi olumsuz etkileyen bir takim
faktorler bulunmaktadir. Neden performans sorusu soruldugunda verilen ve performans
degerlendirmenin organizasyonlara saglayacagr katkinin vurgulandigi cevaplarin
yaninda nasil bir performans degerlendirme sorusuna verilen cevabinda ayni tatmin edici
Ozellikte olmasi gerekmektedir. Performans yonetimi organizasyonlar da daha cok
yonetimin desteklemesi ya da zorlamasi ile olmaktadir. Bu yiizden 6ncelikle yonetimin
performans degerlendirmenin getirisi ve maliyeti konularinda iyi bilgi sahibi olarak bu
ise baslamasi ve gerekli tedbirleri daha Oncesinden almasi, ileride dogacak olumsuz
tepkileri en aza indirmede faydali olacaktir. Performans Yonetimi Sisteme icinde
yasanan bazi sorun ve aksakliklar, 6nemli 6l¢iide taraflarin (yonetici ve astlar) konuya

bakis  acilarindan, olumsuz  goriis ve tutumlarindan  kaynaklanmaktadir
(Uyargil,2008:16).

2.1.7.3. Yoneticilerin Olumsuz Bakis A¢ilar

Performans degerlendirme siirecinde yoneticilere 6nemli gorevler diismektedir.
Her seyden once yoneticiler performans degerlendirmeye inanmali ve siireci bu sekilde
yonetmelidirler.  Ancak yoneticilerin  performans degerlendirmeye olumsuz
bakmalarinin nedeni, degerlendireyi gorevleri arasinda oldugunu kabul etmeme,
degerlendirmede bagvurulacak performans olgiitleri hakkinda yeterli bilgi sahibi

olmama ve beceri yoksunlugudur (Canman 1993:10).

2.1.7.4. Astlarin Olumsuz Tutumlari

Performans degerlendirmenin odak noktasi olan astlarin sisteme karsi
takinacaklar1 tutum cok oOnemlidir. Sistemi objektif ve gerg¢ek¢i bulmayan, kisaca
sisteme inanmayan astlarin varlig1 sistemin kurulmasindan isletilmesine kadar her alanda
soruna neden olacaktir. Bu yiizden astlarin sisteme kars1 takinacaklari olumsuz tavirlarin

bazi nedenlerini de su sekilde agiklayabiliriz (Uyargil,2008:20):
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e Degerlendirmenin amacina iliskin kugkular: Astlar Oncelikle performans
degerlendirmenin  hangi amag/amaclarla  kullanilacagimi tam olarak
anlayamazlar.

e Degerlendirmenin objektifligine iliskin kuskular: Astlarin degerlendirmenin
objektif ve adil olmadigma iliskin duyduklart kuskular birkag nedenden
kaynaklanir. Oncelikle bircok kisi yoneticilerin dnyargili, tarafli ve siibjektif
degerlendirme yapacaklarini diisiiniirler.

e Basarili olmalar1 durumunda performans standartlarinin yonetim tarafindan
yiikseltilecegine iligkin goriisler: Astlar performanslarini etkileyen tiim
degiskenlerin kendi kontrolleri altinda olmadigini ancak iistlerin bunun tersi
bir varsayimla hareket ederek, kendilerinden siirekli olarak daha ¢ok ¢alisarak
performanslarini yiikseltmelerini istediklerini diisiiniirler.

e Degerlendirmenin sonunda degisen pek fazla bir seyin olmadigina iligkin

goriisleri de astlarin performans degerlendirmeye olumsuz bakislaridir.

2.1.8. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siireci birka¢ asamadan olusmaktadir. Verimli bir
performans degerlendirme i¢in bu asamalarin 6zenli bir sekilde olusturulmasi
gerekmektedir. Bu asamalar; performans O6lgiim standartlarinin belirlenmesi, hangi
performans Olglim yonteminin kullanilacaginin se¢imi ve elde edilen bilgilerin
degerlendirilerek kullanilmasidir (Simsek ve Oge, 2011:314). Sekil 2.1'de Performans

degerlendirme siirecinin isleyisi verilmektedir.
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Sekil-2.1. Performans Degerlendirme Siireci (Erdogan, 1991: 170).

Orgitsel Orgiite liskin Geri

Besleme

Amaglar

Kullanim

| -Insangiicii

Performans standartlart planlama

Performans Degerleme

-Is tammlart  —— -Ucret

-Yeteneklerin Gelistirilmesi

-Orgiitsel Amaglar belirleme
-Gelisme
/ programlari
Bireysel : e
y Is gorene Iligkin _ T

Amaglar

< Geribesleme

2.1.9. Performans Standartlarinin Tespiti

Yukaridaki  bagliklarda  performans  degerlendirmeye ait  tanimalar,
degerlendirmenin O6nemi avantajlar1 ve dezavantajlar1 belirtilmistir. Performans
degerlendirme siirecinde en 6nemli noktalardan birisi de degerlendirme standartlarinin
se¢imidir. Orgiit kendine en uygun degerlendirme standartlarini belirlemeli ve
degerlendirmeleri bu standartlara gore yapmalidir. Bu standartlarin 6rgiitiin ¢alisma
alani, personelin caligma sekli, hizmet verilen alana gore tespit edilmesi uygun olacaktir.
Boylece performans degerlendirmeden beklenen fayda maksimum diizeyde saglanmig
olacaktir. Her seyden Once, bir is drgiitliniin basarililigi, karlilik diizeyi, kasa hareketleri,
urinun kalitesi, blytme, personel devri gibi standartlar g6z 6niinde bulundurularak
Olctiliir. Bunlarin her biri, orgiitiin toplam basarisin1 arttirmaya yoneltilmeli ve ona
katkida bulunmalidir (Canman, 1993: 37). Performans standartlarinin amaci beklentileri
anlatir. Baz1 yoneticiler standartlarin miimkiin oldugunca agik olmasini tercih ederler ve
bazilar1 standartlar1 gériismede 6zel tanimli konusma konusu olarak kullanmay1 tercih
eder. Unutulmamalidir ki iyi bir performans 6zel olarak teknik uzmanliktan fazlasini

gerektirir. Performans standartlart (www.indiana.edu):


http://www.indiana.edu/

Bireysel degil pozisyona baghdir
Gozlemlenebilir, basar1 gostergeleri bellidir
Anlamli, akilci ve ulasilabilirdir

Tam memnuniyeti tanimlar

Nicelik, kalite, vakitlik, maliyet, glvenlik ve sonug terimlerini ifade eder.

Performans standartlar1 tanimlanirken de dikkat edilmesi gerekilenler;

Iyi bir is nasildir?

Kac tane ve ne kadar lazim?

Ne kadar strmeli?

Sonuglar ne zaman gereklidir?

Ne kadar dogru ya da ne kadar iyi kabul edilebilir?
Biitge diistiniildii mii?

Giivenligi disiinildd ma?

Gerekli yasal ya da diizenleyici kosullar var m1?

15

Departmaninizda takim calismasi, liderlik, yaraticilik, miisteri hizmetlerini

destekleyici davraniglar mevcut mu?
Hangi sonuclar memnuniyet verici olur?
Gorev iyi bir sekilde yerine getirildiginde hangi durum var olacak?

Iyi ve zayif performans arasindaki fark nedir?

2.1.10. Performans Degerlendirme YOnetiminin Segimi

Calisanlarin performanslarinin saptanmasi igin farkli yontemler bulunmaktadir.

Bunlar performans degerlendirmenin uygulanmaya baslandig1 ilk zamanlardaki klasik

yontemler ile giiniimiiz modern degerlendirme yontemleri olarak adlandirilabilir.

Modern yontemler klasik yontemlerde karsilagilan hatalar1 ve olumsuzluklar1 gidermeye

yonelik olusturulmus ayni1 zamanda bilgi teknolojilerini de kullanarak uygulanan

yontemler olarak da adlandirilabilir.

Genel kabul olarak performans degerlendirme ve performans goriismelerinin

istatistigi yilsonunda hazirlanarak c¢ikan sonuglar degerlendirilmektedir. Ancak yil

icerisinde yoneticilerin astlar1 ile yapacaklar1 miilakatlar, tutacaklar1 gézlem formlar1 ve
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personel hakkinda alacaklari notlar da aslinda performans degerlendirmenin y1l boyunca
yapilacagini ve yilsonunda da tim yilin ortalama performans gdstergesinin
cikarilabilecegini  gosterir.  Genel olarak yilsonunda hazirlanan  performans
degerlendirme sonuglar1 yil igerisinde de isletmeler de kullanim alani bulabilmektedir.
Omegin Tiirkiye’de asgari iicrete yil icerisinde iki farkli zam orani verilmektedir. Bu
oranlar birinci alt1 ay ve ikinci alti ay olarak belirlenmektedir. Ozellikle ise yeni
baslayan personelin taban maas iizerinden ilk ayda alacagi maas ile ikinci alti ayda
alacagi maas degisebilmektedir. Performans YoOnetiminin bu noktada ilk alti ayda
personelin durumunu gozeterek alacagi iicret artiginda iyi performansa sahip calisana ek
bir iicret 6denmesi ya da personeli ilk donem performans basarisina gore ddiillendirmesi,
basarili personeli daha da tesvik edebilecek bunun yaninda diisiik performansli personeli

de, performansini arttirmasi yoniinde etkileyebilecektir.

2.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Calisanlar Orgiitlin anahtar bir unsurudur. Organizasyonun basarist ya da
basarisizlig1 calisanlarinin performansina baghdir. Bu ylizden orgiitler ¢alisanlarinin
gelisimi icin biiyiik miktarda yatirim yapmaktadirlar (Hameed & Waheed, 2011: 224-
229). Teknolojik gelismeler ne kadar hizli ilerlerse ilerlesin heniiz insan unsurunun
yerini doldurabilmis degildir ve uzunca bir stire de dolduracak gibi gozukmemektedir.
Bu durumun farkinda olan orgiitler eldeki insan kaynagi hem daha verimli kullanmak
icin ¢esitli arayiglar igerisine girmisler ve donem donem farkli goriisler agirlik
kazanmistir. Orgiit calisanlart kimi zaman bir makine gibi goriilmiis, kimi zaman
biirokrasinin altinda ezilmistir. Giiniimiizde insan kaynaklarinda 6n plana ¢ikan unsur da
performans degerlendirmedir. Orgiitler ¢alisanlarmin orgiit icin ne kadar yararh
oldugunu gorebilmek, egitim ihtiyaci, odiillendirme, terfi, isten ¢ikarma gibi kararlari
daha objektif alabilmek i¢in bu alana yatirnm yapmaktadir. Calisanlar1 hakkinda
performans degerlendirmesi yapacak oOrgiitler icin en onemli kriterlerin basinda ise
kendilerine uyan bir performans degerlendirme yontemini belirlemek olacaktir.

Calisanlarin performansini 6l¢gmeye yonelik literatiirde bazi 6lglim yontemleri
bulunmaktadir. Bunlardan kimisi ¢agdas yontemler kimisi de klasik yontemler olarak

bilinmektedir.



17

2.2.1. Siralama Yontemi

Bu yontem en basit ve en ekonomik yoéntemdir ve temel olarak yoneticinin
isgorenleri en basarilidan basarisiza dogru siralamasi seklindedir (Can ve Kavuncubasi,
2005: 175). Bu yontemle astlar en basarilidan en basarisiza dogru yukaridan asagiya
dogru siralanmaktadir. Ayn1 zamanda bu yontemle astlar iyi orta ve kotii gibi gruplara

boliinerekte siralama yapilabilmektedir.

Sekil 2.2. Siralama Yontemi Cizelgesi

SIRANO PERSONEL

1 Ali Can(en basarilr)

12 Can Ali (en az basarili)

2.2.2. ikili Karsilastirma Yontemi

Siralama yontemi ile personel en basarilidan en basarisiza dogru siralanmaktaydi.
Ikili karsilastirma ydnteminde ise personeller birbirleriyle karsilastirilmaktadirlar. Bu
yontemde uygulanan kriterler her bir calisan i¢in tek tek karsilagtirnlmaktadir. Bu
karsilagtirma ydntemi az sayida personel calistiran Orgiitler i¢in iyi olmakla birlikte

personel sayis1 cok olan Orgiitlerde karsilastirmalarda Onemli oOl¢iide sikintilar
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yasanabilmektedir. Bu karsilagtirma iglemi tiim personel i¢in tamamlandiktan sonra isim
karsisina konulan isaret sayillir ve bu isaret sayisina gore personel siralanir

(Schermerhorn, 1989: 434).

2.2.3. Grafik Dereceleme Yontemi

Bu yontem her personel igin bir degerlendirme formu ile personelin tek tek
degerlendirmesidir. Tablo 2.1.'de goriildiigli gibi bu formda personele ait bilgiler ile
personelin degerlendirilmesine dair dl¢iim faktorleri bulunmaktadir. Bu faktorler ise bes

derece Olcusuyle 6lctlmektedir.



Tablo 2.1. Grafik Dereceleme Olgegi (Erdogan, 1991: 181)
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Is Gorenin Adi-Soyadi:

Is Unvan:

Bolumd:

Is No:

Degerlendirmeyi Yapan:

Degerlendirme Tarihi:

PERFORMANS
FAKTORLERI

IS BILGISI

ISIN NICELIiGi

iS YETENEGI

INSIYATIF

iS BIRLIGI

YARGI-SAGDUYU

PLANLAMA

ILETISIM

ORTAYA
YAKIN

ZAYIF

OLCEK

ORTA

iyi

PEKIiYi
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Tablo 2.1.’de bir Grafik dereceleme 0&lgegi verilmistir. Seklin igerigine
bakildiginda sol tarafta degerlendirme hususlar1 sag tarafa dogru da zayiftan giicliiye
dogru verilmis dereceler bulunmaktadir. Bu 0Olgek her personel icin ayri ayri
doldurulmakta ve form Uzerinde personele ait ad-soyad ve bolimii gibi tanimlayici
ifadeler de yer almaktadir. Az zaman ve emek gerektiren bu yontem ile ¢alisanlar farkli

acilardan degerlendirilmeye tabi tutulurlar.

2.2.4. Zorunlu Dagilim Yo6ntemi
Bu degerlendirme yonteminde astlar degerlendirici tarafindan belirli gruplara
gore degerlendirilir. Zorunlu dagilim teriminin kullanilmasinin nedeni, degerlendiricinin
personelini gruplara gore siralamasi zorunlulugunda olusundandir. Boylelikle siirekli
olumlu ya da ortalama puan verme egilimi de ortadan kaldirilmis olur (Aldemir, Ataol

ve Budak, 2004: 310). En yaygin kullanim kalib1 Tablo 2.2’de gosterilmistir.

Tablo 2.2. Zorunlu Dagilim Yéntemi (Simsek ve Oge, 2011: 325)

ORTAYA - -
ZAYIF ORTA IYI PEKIYI
YAKIN
%10 %20 %40 %20 %10

Tablo 2.2’de goriildiigl gibi degerlendirme besli bir degerlendirme Slgegine gore
yapilmaktadir. Bu 6l¢ekle caliganlar performanslarina goére gruplara dagitilirlar. Bu
yontemle orgiitte ¢alisan personelin ne kadarinin ne kadarlik dilimde yer aldig: tespit
edilebilir. Ornegin calisanlarin % 10 'u pekiyi ve % 40 1 orta dilimde yer almaktadir.
Ancak bu personeli birebir degerlendirmektense toplu bir degerlendirmeyi saglamakta
ve performans degerlendirmenin 06zli ile uyumamaktadir. Ciinkii performans

degerlendirmede asil amag ¢aligsanin performansini belirlemektir.
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Bu yontemde degerlendirenin tek bir genel kritere dayali goriisiinii objektif
olarak astina agiklamasi ve onu bu konuda ikna etmesi oldukga giigtiir. Ayrica {icretle

ilgili kararlarin alinmasinda bu yontemin sakincalari bulunmaktadir (Uyargil, 2008:54).

2.2.5. Kontrol Listesi Yontemi

Bu yontem c¢alisanlarin nasil ¢alistiklarini ortaya koymaya yoneliktir. Yontem
calisanlar i¢in hazirlanmis sorularin EVET/HAYIR seklinde yorumlanmasi ve bu
yorumlama sonunda cevaplarin toplanmasidir. Kontrol sisteminin avantaj ve
dezavantajlari ise (Eraslan & Algun, 2005:95-106):

Kontrol listesi yonteminin avantajlari

* Pratik ve maliyeti diisiik bir yontemdir,

» Faaliyetler agiklama igerdiginden degerleyici agisindan isaretleme islemi kolay

yapilmaktadir,

* YoOntem tutarli sonuglar verir.

Kontrol listesi yonteminin dezavantajlari:

* Halo etkisi gorulebilir,

* Agirlikli puanlarin 1yi atanmasi gerekir,

» Ayn1 departmanda bile bazi faaliyetler ayn1 agirliga sahip olmayabilir.

2.2.6. Kritik Olay Yoéntemi

Performans degerlendirme yontemleri igersinde {izerinde durulmasi gereken
yontemlerden biridir. Ciinkii bu yontem degerlendiriciye yilsonunda yapacagi
degerlendirme igin gerekli bilgiyi saglamaktadir. Diger yontemlerde degerlendirici
degerlendirmeyi yaparken kendi goriis ve izlenimlerinden yararlanmaktadir. Bu
yontemde ise degerlendirici yil boyunca almis oldugu notlarla degerlendirmeyi daha
uzun bir stireci objektif bir sekilde goz niine alarak yapmaktadir. Bu yoniiyle olduk¢a
yararli bir yontem olarak goriilmektedir. Ancak, her davranisin “‘deftere’’ kaydedilecegi
diisiincesinin astlar1 rahatsiz edecegi ve verimliliklerini olumsuz yonde etkileyecegi ileri
surtilmektedir (Canman,1993:24). Orgiitlerdeki kritik olaylar birka¢ farkli yontemle
toplanabilir. Bunlar; gruplara odaklanma, bireysel goriismeler, anketler, performans

kayitlar1 ve is ajandalar1 (Marrelli, 2005:40-48).
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2.2.7. Amaglara Gore Degerlendirme Yontemi
Orgiitlerin amaglar1 kurulus sekillerine gore degisiklik gostermektedir. Ornegin

0zel sermayeli isletmelerin temel amaci kar elde etmek iken kamusal kuruluslarin amaci
ise topluma yararlt olmaktir. Her ne amagla kurulursa kurulsun insan emegi ile hizmet
veren Orgutlerde amaglara ulasmada insan unsuru 6énemli bir yer tutmaktadir. Bu yiizden
orgiitiin genel amaglar1 ile ¢alisanlarin amaglarinin uyusmasi hedefe ulasmada 6nem arz
etmektedir. Orgiit ve calisan amaglarinin uyusmasi calisanlarin - motivasyonunu
arttirabilir, isteki aidiyet duygusunu gelistirebilir ve c¢alisan performansinin artmasini
saglayabilir. Bu da orgiit performansini dogrudan etkiledigi icin orgiitiin amaglarina
ulasmasini kolaylastiracaktir. Amaglara gore degerlendirme yontemi ile c¢alisanlar ve
yoneticiler bir amag Uzerinde anlasabilirler. Bu amaglar miisteri sikayetlerini yiizde
10°da tutmak, iade mallarin sayisini yiizde 15 daha azaltmak gibi konular olabilir. Bu
amag lizerinden yil boyunca yapilacak faaliyetlerde de sik sik bir araya gelip amaca
giden yolda durum degerlendirilmesi yapilabilir, taktik degisikliklerine gidilebilir. Y1l
sonunda yapilacak toplantilarla da amacin ne kadar gerceklesip gerceklesmedigi
goriilebilir. Boylece hem calisanin hem de yonetimin performansina dair somut veriler
elde edilmis olacaktir.

Orgitin amaglar1 saptanirken asagidaki hususlara da azami dikkat edilmelidir
(Canman,1993:29):

e Amaglar ol¢iilebilir olmal

e Belirli bir siiresi olmaly,

e Amag acgik olmalidir.

e Kesin olmalidir.

e Amaglarin 6ncelik siras1 saptanmalidir.

e Orgiit dzelligine gdre amag sayis1 belirlenmelidir.

2.2.8. 360 Derece Feed-Back Yontemi
Bir calisan patronunun odasinda oturuyor, sol ayagi masanin altinda titriyor ve
parmaklar1 performans sonucunu endiseli bekleyisini kaydediyor. O bir satis elemani

degil. Onun {irlinliniin miktarmi belirleyecek ne bir dolar isareti ne de memnuniyeti
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bildiren telefon aramalar1 var. Patronu konusuyor: sana zor gorevlerin iistesinden gelme
yetenegine gore bes ilizerinden dort puan ve iletisim yeteneklerinden de ii¢ puan verdim.
Yuzeysel bir bilgilendirmeden sonra g¢alisan ortalama 3.5 puan alir. Sonu¢ ¢ok az
bilgilendirilme (Kein, 1996:40).

Yukaridaki gbzlem genel olarak bir performans degerlendirme ve calisan
bilgilendirme goriismesinin fotografini ¢ekmektedir. Ne yazik ki gilinlimiizde birgok
firmada da hala gecerlidir.

360 derece geri besleme yontemi ile ¢alisan kendini degerlendirmenin yaninda
diger calisanlart da degerlendirmektedir. Boyle c¢alisan kendi {istli ve astini
degerlendirdigi gibi, kendi ast ve istlerinin de degerlendirmesine tabi tutulacaktir.
Boylece degerlendirme ¢ok yonlii bir sekilde yapilmis olacaktir. Ancak bu kadar ¢ok
bilgi ve genis degerlendirme siirecinde ortaya cikacak verilerin analizi ve c¢alisana
sunulmasi oldukc¢a zor olmaktadir. Bu yontemi benimseyen firmalarin iyi bir l¢iim
gelistirmesi ve bu bilgileri dogru analiz ederek calisana dogru bir sekilde yansitmasi
blyuk 6nem arz etmektedir. Birgok firma daha eksiksiz bir performans degerlendirme
yontemi olan 360 derece feed-back ydntemini tercih ediyor. Bu 6l¢cuim sisteminin temeli
cok yonli geri besleme saglamasi, sadece yoneticiden degil ayrica imzasiz olarak
emsallerinden ve bazi durumlarda da miisterilerden geri bildirim almasidir

(Kein,1996:40).

2.2.9. Takim Odakh Performans Degerlendirme Yontemi

Takimi, ortak bir amaci gergeklestirmek icin bir araya gelmis, aralarinda isbirligi,
iletisim olan, uzmanlik becerilerini igtenlikle ortaya koyan ve kullanan insanlarin
olusturdugu topluluk olarak tanimlamak miimkiindiir (Bektas, 2008:4). Son donemde is
orgiitlerinin  takim temelli organizasyonlara yonelmeleri nedeniyle performans
degerlemede takim odakli ele alinabilmektedir. Glinlimiiz is organizasyonlar1 rekabette
istiin olmak, ekonomik varliklarini korumak ve calisanlarin yaratici 6zelliklerinden ¢ok
daha fazla yararlanmak amaciyla takim c¢alismalarina ragbet etmeye baslamiglardir
(Simsek ve Oge,2011:328). Margerison-McCann’a gore takim yonetiminde 8 rol
bulunmaktadir. Bunlar (Margerison, McCann, & Davies, 1995:18):
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e Danismanlik

e Yenilikgilik
o Tesvik
e Gelisme

e Organize etme
e Uretim
e Kontrol

e Onarma/bakim

Takim odakli performans degerlendirme yonteminde bireysel performans dl¢limii
olduk¢a zordur ve daha ¢ok takimin performansi dlgiilmektedir. Bu ylizden bu yontem

genellikle takim performanslarin1 6lgmek icin kullanilmaktadir.

2.2.10. Elde Edilen Bilgilerin Kullanim

Bu donem performans degerlendirme siirecinin son sathasidir. Bu dénemde yil
boyunca elde edilen bilgiler ¢alisanin 6zliikk dosyasindan ¢ikarilir ve gerekli istatistikler
hazirlanir ¢ikan sonu¢ calisanin performansini yansitmaktadir. Cikan sonuca gore
yOnetim, ¢alisanin isteki durumunu goriir ve bu yonde onlemler alir. Basarili galisani
tesvik edici, zayif kalan ¢alisan1 giiclendirici politikalar izlenir. Cikan sonuglar personel
ile de paylasilarak izlenilecek orgiit politikasinin nedeni personele de anlatilmig
olacaktir. Boylece personel hem kendi durumunu goriir hem de neden sorusunun

cevabini kendisi bulmus olacaktir.

2.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECINDEKiI HATALAR VE
SONUCLARIN DEGERLENDIRILMESi

Performans degerlendirme yontemleri genel olarak yoneticilerin astlarim
degerlendirmesi ve bu degerlendirme siirecinde kisisel iligkilerin etkisinde kalmadan,
nesnel degerlendirme kriterleri ile degerlendirmeyi yapmasi hatta degerlendirmeye 6nem
vermesi ve degerlendirmeyi yonetime bir yiik olarak degil yonetimin islevi olarak
gormesi gerekliligi vurgulanmistir. Ancak dikkat ve zaman gerektiren degerlendirme

siireclerinde bir takim hatalarla karsilasmak kaginilmazdir. Bu kisimda degerlendirme
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stirecinde kaynaklanacak olan hatalardan nasil sakinilabilecegine dair bazi bilgiler

verilmektedir.

2.3.1. Hale Etkisi (Halo Effect)

Performans degerlendirme zaman gerektiren bir siirectir. Bu zaman igerisinde iist
ve ast arasinda gergeklesecek olan goriismeler, isler esnasinda astin tutumu, basarisi,
cabasi, degisiklik gosterebilmektedir. Yani bir ¢alisanin yil igerisinde ¢ok basarili bir is
gerceklestirmesi ile list nazarinda olusacak ilk olumlu izlenim ve degerlendirmenin bu
ilk izlenimin etkisinde kalarak yapilmasi gercekei bir degerlendirme olmayacaktir. Hale
(Halo) etkisi de istiin, astin yaptig1r olumlu bir isten sonra degerlendirmeyi bu olayin
etkisi ile yapmasi anlamina gelmektedir. Bu etki olumlu olacagi gibi olumsuz da
olabilmektedir. Astin yapacagi olumsuz bir hareket, tiim yi1l boyunca yapacagi olumlu
calismalar1 iistlin goziinde bir kenara atilmasina yol acgabilir ve bu da gercekei bir
degerlendirme olmaktan ¢ok wuzaktir. Aymi zamanda c¢alisanlarin performans

degerlendirmeye olan bakisini1 da olumsuz etkileyecektir.

2.3.2. Yakin Geg¢misteki Olaylardan Etkilenme

Performans degerlendirme siirecinde karsilasilan sorunlardan birisi de
degerlendirmenin degerlendirme tarihine yakin zamandaki olaylara gbre yapilmasidir.
Bunun nedenlerinden biri de degerlendirmenin y1l sonunda yapilacak rutin bir is olarak

goriilmesi, yil iginde 6nemli olaylarin ve verilerin gézlenmemesi notlarin alinmamasidir.

2.3.3. Kontrast Hatalar

Calisan degerlendirmelerinin arka arkaya ve hizli bir sekilde yapilma siirecinde
ortaya ¢ikan sorunlardan biridir. Ornegin ¢ok basarili bir personelin degerlendirilmesinin
ardindan basarili bir personeli degerlendirirken basarili personelin basarisiz gibi

gorilmesi.

2.3.4. Belirli Derecelere/Puanlara Yonelme
Baz1 degerlendiriciler siirekli olarak kisilere gercek performanslariin tistiinde ya

da altinda puan verme ya da degerlendirme yapma egilimi gosterirler. Farkinda olmadan
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yapilan bu hatalarin gesitli nedenleri vardir (Uyargil, 2008:104). Yiiksek ya da diisiik
puan vermenin farkli nedenleri olabilmektedir. Astlar sevilme, basarili gériinme, ¢alisani
motive etme gibi sebeplerle yiiksek puana yonelebilmektedir. Ustiin ¢alisan1 daima daha
fazla vermesi yoniinde diisiik puan vermesi ve ¢alisanin performans puani arttirmak igin
daha fazla calisacaginin diisliniilmesi, basarili olacak personelin terfi ile kendi yerine

gelebilecegi gibi etkiler de diisiik puan verme nedenleri olabilmektedir.

2.3.5. Kisisel Onyargilar
Yas, cinsiyet, 1rk, din, dil gibi konulardan degerlendiricide olabilecek onyargilar

da degerlemeyi etkileyebilmektedir.

2.3.6. Pozisyondan Etkilenme
Degerlendiricilerin bazi pozisyonlara énemli goriirken bazi pozisyonlari daha

Oonemsiz gormesi degerlendirme siirecinde etkili olmaktadir.

24. BILGI TEKNOLOJILERININ INSAN KAYNAKLARINDA VE
PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECINDE KULLANILMASI

Bilgi teknolojileri cagimizda hemen her alanda kullanilmaktadir. Son yillarda da
bilgi teknolojilerin kullanimi insan kaynaklari yonetiminde 6nemli bir yer tutmaya
baslamistir. Insan kaynaklari yonetiminin ihtiyacina gére gerekli bilgi ve belgeler
elektronik ortamda tutulmakta ve gerektiginde kolaylikla ulasilip kullanilmaktadir.
Boylece, kurumdaki {ist kademe ve orta kademe yoneticiler, insan kaynaklari
yoneticileri de dahil olmak iizere, kararlarin1 daha saglam temellere dayandirabilmekte,
gerekli kararlarin en kisa zamanda alinmasi miimkiin kilinmaktadir (Yilmaz, 2007:159-
168).

Bilgi Teknolojileri sistemleri; orgiitte c¢alisanlarin mevcut bilgi, beceri ve
yetenekleri ile ilgili verilerin toplanmasini, saklanmasini, giincellenmesini ve

gerektiginde bu verilere ulasilabilmesini kolaylastiran araglar sunmaktadir (Hopkins &
Markham, 2003: 57-58).
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2.4.1. Bilgi Teknolojilerinin insan Kaynaklar1 Yonetiminde Kullanimi

Ozel sirketler gibi kamu kurumlari da insan kaynaklari seciminde bilgi
teknolojilerinden faydalanmaktadir. Internet kullanimmin yayginlasmasi ile gerek ozel
sirketler gerekse de kamu kuruluslar1 insan kaynagi temininde bu teknolojileri daha
yogun kullanmaktadirlar. E-devlet siirecinde adaylara yapilan duyurular kurumlarin
resmi web sitelerinden yapilmakta hatta bircok kurum basvurulart elektronik ortamda
almaktadir. Bu siire¢ adaylarin eskiden oldugu gibi evrak pesinde kosmasi ve bagvuru
islemi icin sira beklemesine son vermektedir. Ayrica merkezi Ankara’da bulunan
kurumlara bagvuru islemlerinde Tiirkiye’nin her yerinden bagvuruda bulunacak adaylara
da zaman ve maddiyat bakimindan yiik getirmekteydi. Bilgi Teknolojilerinin gelismesi
ve kurumlarin bu teknolojiyi insan kaynagi temininde ve seciminde kullanmaya

baslamas1 adaylarin yiikiinii ciddi oranda azaltmistir.

2.4.2. Bilgi Teknolojilerinin Performans Degerlendirme Siirecinde Kullanilmasi
Insan kaynaklarinin temininde bu denli dnemli bir yer tutan bilisim teknolojileri,
var olan mevcut insan kaynaklarinin degerlendirilmesinde de 6nemlidir. Zaman ve emek
gerektiren performans degerlendirme siirecinde degerlendiricilere ve degerlendirilenlere
bu siirecte dnemli katkilar saglamaktadir. Ornegin degerlendirme formalarmin elektronik
ortama aktarilmasi, degerlendiricinin degerlendirilen personelin 6zge¢misine kolayca
ulasabilmesi, degerlendirme siireci igerisinde tespit edilen olaylarin kolayca ve her
zaman elektronik ortamda girilebilmesi ve genel degerlendirme esnasinda bunlara
kolayca ulasilabilmesi, degerlendirmeyi yapana yazi yazmanm zorlugunu
hissettirmemesi gibi degerlendiren agisindan kolayliklara sahiptir. Degerlendirilenler
acisindan da performans notuna kolayca ulasabilmesi, itirazlarin elektronik ortamda ve
dogrudan yoneticiye ulastirabilmesi, degerlendirme kriterlerini goérmesi ve eksik

yonlerini fark etmesi avantajlari getirmektedir.



28

25. YENI KAMU YONETIMI ANLAYISI VE PERFORMANS
DEGERLENDIRME
Bir arada yasayarak is boliimii yapmak, daha fazla ve farkli seyler iiretmek,
kendini daha gilivende hissetmek, sosyal ihtiyaclar1 giderebilmek gibi nedenlerle bir
araya gelen insanlik, gee¢misten guUnimize yizlerce devletin kurulmasina vesile
olmustur. Devletin sekli de yonetimi de gegcen bu uzun siirede degisiklikler gostermistir.
Edinilen deneyimler, yasanan kotii olaylar, teknolojik gelismelerle insanligin devlete
bakisi ve algilayist siirekli degisiklik gostermistir. Gilintimiiziin modern devlet anlayist
ise devleti kendini olusturan kitleyi yoneten bir anlayistan katilimci ve seffaf bir anlayisa
dogru degismistir. Sivil toplum orgiitleri, sendikalar, teknolojik gelismelerin 1g1gindan
ozellikle sosyal medya adi ile anilan sanal ortamda olusturulan gruplar devlet
politikalarini degistirme, yeni politikalara yon verme gibi fonksiyonlar1 yerine getirmeye
baslamiglardir.
Yeni kamu yOnetiminin temel ilkeleri asagidaki gibi siralanabilir(Geng, 2010:
145-159):
e Idare degil, hizmet etmek
e Kamu yarar bir amactir, {lirlin degildir
e Stratejik diisiinmek, demokratik hareket etmek
e Tiketiciye degil, vatandasa hizmet etmek
e Hesap verebilirlik basit bir sey degildir
e Sadece verimli degil, degerli insan

e Kamu hizmeti girisimcilikten 6nemlidir

Gecmiste sadece yonetilen ve verilenle yetinen kamudan giliniimiizde yoneten bir
kamu anlayis1 olugsmaktadir. Cagdas ve yeni yonetim anlayisinin temeli de buna

dayanmaktadir. Tablo 2.3’de eski ve yeni kamu yOnetimi anlayis1 verilmektedir.



Tablo 2.3. Kamu Yonetiminde Eski Ve Yeni Anlayis (Nohutgu ve Balci, 2003: 18)

Kamunun Yonetildigi Kamu Yonetimi

Kamunun Yonettigi Kamu Yonetimi

Weberyen Post-modern
YOneten Yonlendiren
Hiyerarsik Yatay ve diz

Merkeziyetcilik

Yerinden yonetim

Yukaridan asagiya Katilimci, birlikte
Kati Esnek
Statik Dinamik

Gizli, kapali

Seffaf, acik

Sorgulanmayan

Sorgulanan

Yasal, siyasal hesap veren

Yonetsel hesap veren

Kirtasiyeci Elektronik
Hantal Etkin
Savurgan Verimli
Kiskanan Paylasan

Sonug odakli

Siire¢ ve sonug odakli

Geciken, erteleyen

Hizli, zamanl

Performansi dikkate almayan

Performans yonetimine dayali

Reaktif

Proaktif

Seyirci

Onleyici

Teknik, rasyonel

Tdzsel (substantial) rasyonel

Biirokrasi odakli

Vatandas odakl1

Yeni kamu yonetimi anlayisinin Tiirkiye’deki gelisme seriivenine bakildiginda ise
koklii bir devlet gelenegine sahip olan Tiirkiyede, Osmanlidan bu yana bir takim
diizenlemelerle dogrudan kamunun yonetime ortak olmasi yoniinde olmasa bile devletin
yasayabilmesi ve i¢inde bulundugu sikintili durumdan kurtulabilmesi adina bir takim
diizenlemeler yapilmistir. Bunlardan en bilinenleri; Osmanli déneminde yapilan

Tanzimat Fermani, Islahat Fermani, 1. ve II. mesrutiyet gibi yenilik ve modernlesme



30

hareketleridir. Osmanlidan sonra yeni Tiirkiye’nin modernlesmesi ise bagta Cumhuriyet
ve getirdigi devrimler olarak goriilebilir. Yeni Tiirkiye ile parlamenter bir sisteme
gecilmesi, secimlerin yapilmasi, ¢ok partili hayat, kadinlara segme ve secilme hakki
taninmast aslinda her biri yonetilenlerin yonetenler iizerinde s6z sahibi olabildigi
gelismelerdir.

Yeni kamu yonetimi anlayisinin amaci kisaca (Omiirgoniilsen, 2003: 22—24):

ePiyasa benzeri mekanizmalar1 gelistirmek, rekabeti 6zendirmek, islerde

isletmevari nitelik kazandirmak,

e Rasyonel ve strateji bir yaklasimla kurallara yonelik yonetim tarzindan amaca

yonelik yonetim tarzina gecmek,

e Hiyerarsiyi azaltip yalin hale getirecek cesitli diizeydeki yoneticileri sonuglardan

sorumlu tutmak,

¢ Girdi denetimli yonetimden ¢ikt1 denetimli yonetime gegmek,

¢ Geleneksel kamu birokratlarini kamu isletmecileri haline getirmek,

¢ Daha esnek yapi, daha se)af isleyis, hizmet satin alanlara duyarli, daha sorumlu,

hesap verebilir ve miisteri odakli anlayis1 yerlestirmek.

2.6. EMNIYET TESKILATININ TARIHCESI

Guvenlik ihtiyact Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde fizyolojik ihtiyaglardan
sonra ikinci sirada yer almaktadir. Insanoglu i¢in bu denli énemli olan ihtiyac
karsilamak i¢in calisan Emniyet Teskilatinin bugiinii gegmisten gilinlimiize polis bagligi

altinda incelenecektir.

2.6.1. Ge¢misten Giiniimiize Polis

Giivenlik ihtiyaci insanlik tarihi kadar eski bir konudur. Insanoglunun gelisim
stireci igerisinde yerini hi¢ kaybetmemis tam aksine ilk zamanki ihtiyaclarin yani sira
farkli alan ve sekillerde yerini korumus ve ©Onemi her devirde artmistir. Tiirk
devletlerinde ve Osmanli Devleti“nde polis (kolluk) gorevini yapan asker kisiler
bulunmaktaydi. I¢ giivenlik hizmetini yiiriiten birime polis adi verilene kadar asker
kimseler tarafindan bu gorev yerine getirilmistir. (Akkaya, 2013: 59-72). Polis

teskilatinin kdkeni bundan dolay1 uzun bir gegmise dayanmamaktadir.
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2.6.2. Osmanh Devleti Doneminde Polis

Emniyet Genel Miidiirliiglin resmi web sitesi www.egm.gov.tr’ de Osmanl

devleti donemindeki polis teskilatina dair bilgiler su sekildedir: Yenigeri Ocaginin 1826
yilinda kaldirilmasi ile birlikte Osmanli Devletinde i¢ gilivenlige yonelik yeni bir birim
kurulmasi ihtiyaci ortaya ¢ikmis aym1 zamanda farkli makam ve kisilerce saglanmaya
calisilan giivenlik ihtiyacinin tek bir elde toplanarak, orgiitlii bir teskilatinin kurulmasi
amacityla 10 Nisan 1845 de Istanbul’da ““POLIS” adiyla bir teskilat kurulmustur.
Kurulan bu teskilatin nasil ¢alisacagmin ve gorevlerinin belirlenmesi igin de yine ayni
tarihte 17 maddelik Polis Nizamnamesi yayimlanmustir.

1876 yilinda Tanzimat ve Islahat hareketleri ¢ercevesinde 1879 yilinda Zaptiye
Nezareti kurulmustur. 11k olarak Istanbul ve cevresi i¢in kurulan bu teskilat daha sonra
bugiinkii Emniyet Genel Miudirliigiiniin gorevlerini yerine getiren bir kurum halini
almstir.

Eski Tiirklerde oldugu gibi Osmanlida da polis teskilati askeri teskilat icerisinde
yer almaktaydi. Komutanlarda birer polis amiri sayilmaktaydi. Osmanlilarda padisahlar
devletle ilgili baz1 yonetim islerini(askeri, kamu diizeni ve giivenligi gibi) sadrazamnlar
aracilifiyla yiirlitmekteydi. Sadrazamlarda giivenlik isleri i¢in subasi ve yasakci adi
verilen memurlar vasitasiyla bu isleri yliriitmekteydi (Emniyet Genel Miidiirligii 2009-

2013 Stratejik Plan, ss.8).

2.6.3. Cumhuriyet Déneminde Polis

1924 yilinda Emniyeti Umumiye Miidiiriyeti kurulmus ve Umum Midir, Umum
Midar Yardimcisi, 1.Sube 2.Sube, 3.Sube ve evrak polis mecmuast seklinde
yapilandirilmisgtir. Cumhuriyetin ilk on yilinda mevzuat yoniiyle bir degisiklige
rastlanmamaktadir (Emniyet Genel Miidiirliigii 2009-2013 Stratejik Plan, ss.10).
Emniyet teskilatinin bugiinkii yapilanmasinin temeli 1934 yilinda uzunca yillar
kullanilacak olan 2559 sayili Polis Vazife ve Salahiyet Kanunu cikarilmistir. 1937
yilinda 3201 sayili Emniyet Teskilatt Kanunu kabul edilmesi ile atilmistir.


http://www.egm.gov.tr/
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1980 yil1 sonrasi Emniyet Teskilat1 i¢in planli bir sekilde degisim ve gelisim yili
olarak ifade edilmektedir. Uzmanlagmaya ve branglasmaya daha fazla 6nem verilmis ve
bu dogrultuda bilimsel ¢alismalarada agirlik verilmistir.

Teknolojik gelismelerin sucla miicadelede kullanilmasida yine bu dénemden

sonra agirlik kazanmaya baslamistir.

2.6.4. Yasal Cerceve

Toplumun ve bireylerin giivenligini saglamak amaciyla kurulan Emniyet
Teskilatr, bu gorevini yerine getirirken giiclinii yasalardan almaktadir. Genis bir
yelpazeye sahip olan glvenlik hizmetleri icerisinde Emniyet Teskilati adli ve idari
yonden givenlik hizmeti vermektedir.

Polisin idari gorevi genel kamu diizenini saglamaya yonelik ¢alismalar olarak
belirtilebilir. Ornegin bir sucun ortaya ¢ikmasimi dnlemeye ydnelik yapilan onleyici,
diizenleyici ve durdurucu faaliyetlerin tamami idari polislik olarak adlandirilir. Ayrica
idari polislik gorevleri igerisinde yardima muhtaglara yardim elini uzatma gibi gorevleri
de mevcuttur.

Adli polislik ise; su¢ islendikten sonra su¢lunun ortaya ¢ikarilmasina yonelik
yapilan sorusturma islemleridir. Sugun sorusturulmasi, Ceza Muhakemesi Kanunu ve
Emniyet Teskilati Kanunu hiiklimlerine gore yaratilmektedir. Adli polislik gorevi yapan
polisin adli yonden amiri Cumhuriyet Savcisidir.

Polise adli ve idari gorevlerinin yaninda genel kamu diizenini saglamaya yonelik
farkl1 bir ¢ok alanda gorevler verilmistir.Tablo 2.4' de Polise gorev, yetki ve sorumluluk
veren bazi kanunlar verilmistir (Emniyet Genel Midiirligii 2014-2018 Stratejik Plan,
ss.9).
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Tablo 2.4. Polise Gorev, Yetki Ve Sorumluluk Veren Bazi Kanunlar (Emniyet Genel

Midiirligi 2014-2018 Stratejik Plan, ss.9)

POLISE GOREV, YETKI VE SORUMLULUK VEREN BAZI KANUNLAR

T. C. Anayasasi

Terorle Miicadele Kanunu

Atesli Silahlar ve Bigaklar ile Diger Aletler
Hakkindaki Kanun

Tirk Ceza Kanunu

Ailenin Korunmasi ve Kadina Kars1 Siddetin

Onlenmesine Dair Kanun

insan Haklari Evrensel Beyannamesi

Asayise Miiessir Baz1 Fiillerin Onlenmesi

Hakkindaki Kanun

Insan Haklar1 ve Temel Ozgiirliiklerini Korumaya Dair Avrupa

So6zlesmesi

Ceza Muhakemesi Kanunu

Adli Kolluk Yénetmeligi

Devlet Memurlar1 Kanunu

Ceza Muhik. Beden Muay. Gen. Inc. Ve Fiziki Kimligin Tesp.
Hak. Ydnetmelik

Kabahatler Kanunu

Resmi Yazigmalarda Uygulanacak Esas ve Usuller Hakkinda
Yénetmelik

Karayollar1 Trafik Kanunu

Sug Egyas1 Yonetmeligi

Kgukleri Muzir Nesriyattan Koruma Koruma
Kanunu

Yakalama Gézalta Alma ve Ifade Alma Yonetmeligi

Ozel Giivenlik Hizmetlerine Dair Kanun

Kimlik Bildirme Kanunu

Pasaport Kanunu Polis Vazife ve Salahiyet Kanunu

Toplant1 ve Gosteri Yiiriiylsleri Kanunu

Sporda Siddetin ve Diizensizligin Onlenmesine Dair

Kanun

Tiirk Vatandaghigi Kanunu

Tanik Koruma Kanunu

Adli Ve Onleme Aramalar1 Yonetmeligi

Adli Sicil Kanunu

Emniyet Teskilat1 Kanunu

Kagakgilikla Miicadele Kanunu

Polis Vazife Salahiyet Kanunu
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2.7. EMNIYET TESKILATININ YAPISI

Emniyet Teskilati, merkez, tasra ve yurtdisi olmak iizere ii¢ ana yapilanma
tizerine kurulmustur. Emniyet Teskilatinin gorev alanmni ise il, ilge ve beldelerde
yasayan vatandaglar olup iilke niifusunun %77’sine hizmet vermektedir. Emniyet

Teskilatinin Tegkilat Yapilanmasi Tablo-2.5'de belirtilmistir (egm.gov.tr).

Tablo 2.5. Emniyet Teskilatinin Teskilat Yapilanmast (www.egm.gov.tr)

EMNIYET GENEL MUDURLUGU

TASRA TESKILATI
TESKILATI MERKEZE BAGLI TASRA TESKILATI
TASRA TESKILATI .
TESKILATI
Teftis Kurulu Polis Akademisi 11 Emniyet Emniyet
Bagkanlig Bagkanlig Midiirligi Miisavirlikleri
Polis Meslek Yuiksek [lce Emniyet Emniyet
Hukuk Miisavirligi o
Okulu Midiirligii Mudiirliigii Ateselikleri
Trafik Hizmetleri B [lge Emniyet
Polis Koleji Miidiirliigii o
Baskanligi Amirligi
. ) Kriminal Polis
Ozel Givenlik

Denetleme Bagkanligi

Laboratuvarlar

Midiirlugii
Daire Baskanliklar: Polis Egitim Merkezi
Midiirlugii
Trafik Arastirma Polis Meslek Egitim
Merkezi Mudiirligii Merkezi Midiirligii
Basin-Halkla Iliskiler Polis Moral Egitim
Midiirligi Merkezi Mudiirlugii
Ozel Kalem

Midiirlugii
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2.7.1. insan Kaynaklar

Emniyet Teskilat1 270.791 kisilik kadrosu ile iilke genelinde hizmet vermektedir.
Bu saymin 257.776’s1 (%95) Emniyet Hizmetlerinde sinifinda, 13.015°1 ( %5) ise diger
hizmet siniflarindadir (egm.gov.tr).

Emniyet Hizmetleri Sinifinda gorev yapan personelin riitbe ve siniflara gore

dagilimi1 Tablo-2.6’de verilmistir.

Tablo 2.6. Emniyet Hizmetleri Sinifinda gorev yapan personelin riitbe ve siniflara gore

dagilimi (Emniyet Genel Miidiirliigii 2015 Y1li Performans Programi ss.19)

EMNIYET TESKILATINDA PERSONEL ISTATISTIGi

1/1.Smif Emniyet MUdri 16 Genel idare Hizmetleri 3.555
1.Smif Emniyet Miidiirii 1.749 Miilki Idare Hizmetleri 3
2.Smif Emniyet Miidiirii 680 Teknik Hizmetler 656
3.Smif Emniyet Miidiirii 2.157 Saglik Hizmetleri 385
4.Smif Emniyet Mudiirii 2431 Egitim Og-retim 142
Hizmetleri
Emniyet Amiri 2.740 Yardimct Hizmetler 6.272
Baskomiser 1.042 Avukatlik Hizmetleri 10
Komiser 2.175 Akademik Kadro 222
Komiser Yardimcisi 6.671 Isci 14
Bagpolis Memuru 8.471 Sozlesmeli 1.756
Polis Memuru 226.098 Diger Siniflar Toplamm 13.015
Carg1 Mahalle Bekgisi 3.546 GENEL TOPLAM 270.791

Emniyet Hizmetleri Sinifi
257.776
Toplanm
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2.7.2. Egitim ve Ogretim

Giivenlik hizmetlerinde teknolojik gelismelerin katkisi artarak devam etse de bu
hizmetin temelinde insan emegi her daim ana unsur olmustur. Teskilat hizmetlerinde
gorevlendirilecek personellerin egitimide biiylikk onem arz etmektedir. Bu sebeple
Emniyet Teskilatinda personel ihtiyaci Polis Koleji, Polis Akademisi, Polis Meslek
Yiiksek Okulu ve Polis Meslek Egitim Merkezi Mudurliklerinden mezun olanlardan

kargilanmaktadir. Bu okullarin kurulus amaglarina bakilirsa (www.egm.gov.tr):

Polis Koleji; 3201 sayili Emniyet Teskilatt Kanunun 19. maddesine goére 15
Haziran 1938 tarihinde kurulmustur. Emniyet Teskilatina amir smifi personel
yetistiren Polis akademisive yiiksek okullara lise derecesi ile 0Ogrenci
yetistirmektedir. Polis Koleji 07.05.2015 tarih ve 29348 nolu resmi gazete yayini

ilan1 ile kapatilmistir.

Polis Akademisi; 3201 sayili Emniyet Teskilatt kanununun 18. Maddesine gore

amir sinif1 personel yetistirmek i¢in kurulmustur.

Polis Meslek Yiksek Okulu; Emniyet Teskilatinin ihtiyag duydugu Polis

Memurlarini yetistirmek i¢in kurulmustur. Egitim siiresi iki yildir.

Polis Meslek Egitim Merkezi; Emniyet Teskilatinin ihtiya¢ duydugu Polis
Memurlarini yetistirmek {izere lisans veya yiiksekokul mezunlar1 arasindan

secilen adaylara en az 6 ay egitim veren egitim ve dgretim kurumudur.

2.7.3. Teknolojik Alt Yapi

Gelisen teknoloji hayatin her alaninda oldugu gibi giivenlik hizmetlerinde de
etkin ve verimli kullanilmaya baslanmistir. Emniyet Genel Midiirligii; Polnet, Kent
Guvenlik Yonetim Sistemi(KGYS), Elektronik Belge Yonetim Sistemi(EBYS) gibi bazi
temel teknolojik kaynaklari kullanarak hem sug¢ ile miicadelede teknolojiyi etkin bir


https://tr.wikipedia.org/wiki/15_Haziran
https://tr.wikipedia.org/wiki/15_Haziran
https://tr.wikipedia.org/wiki/1938
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sekilde kullanmaya baslamis, hem de gerek kurum igi iletisim ve ihtiya¢ duyulan bilgiye
daha hizli ulagsmada 6nemli mesafeler almistir.

Emniyet Genel Midiirliigii Polnet sistemi ile E-Devlet slrecine iyi bir giris
yaparak 2003 yilinda POLNET projesi “eTR Odiilleri” ne layik goriilmiistiir
(egm.gov.tr).

2.8. EMNIYET TESKILATINDA UYGULANMAKTA OLAN PERFORMANS
DEGERLENDIRME

Performans Yonetimi genellikle; organizasyonlarin is hedeflerini belirlemek,
performans standartlarin1 tanimlamak, ise alma ve degerlendirme, geri bildirimi
saglama, egitim ve gelistirme ihtiyaglarint belirlemek ve ddiillendirme sistemi olarak
tanimlanir. Performans Degerlendirme ise Performans Yonetimini faliyetlerinin
caliganlara uygulanmasi ve yonetici-galisan geribeslemesi seklidir (Briscoe ve Claus,
2008:15-39).

Performans 6l¢iim ve degerlendirmesi diger bir ifadeyle performans ydnetimi,
kesintisiz devam eden dongiisel bir siirectir. Diger bir ifade ile bir daire gibi nerede
basladig1 ve nerede bittigi tam olarak belli olmayan, fakat daha cok siireklilik arz eden
ve her zaman olan bir faliyettir (Akal, 1992:51).

Emniyet Teskilatindaki Performans degerlendirme siirecini ise Kurum Igi
Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi ve Oncesi olarak incelemekte daha yararh

olacaktir.

2.8.1. Devlet Memurlari Sicil Yonetmeligi

Kurum I¢i Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi Oncesi Emniyet
Teskilatinda da diger tiim kamu kurumlarinda uygulandigr gibi Devlet Memurlart Sicil
Yonetmeli hiikkiimleri geregince degerlendirme yapilmaktaydi. Bu yonetmelik bakanlar
kurulunun 08/09/1986 tarih ve 86/10985 sayili karari ile yiirirliige girmistir. 32
maddeden olusan bu yonetmelik devlet memurlar1 hakkinda diizenlenecek sicil raporlari
ile ilgili tum dizenlemeleri icermektedir.32 maddeden olusan bu yonetmelik; Genel
Hiikiimler, Gizli Sicil Raporlarinin Doldurulmasina Dair Usul ve Esaslar ve Cesitli

hiikiimler olmak tizere 3 boéliimden olusmaktadir.
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Bu Yonetmelik, 15/06/2011 tarihli ve 27965 sayili Resmi Gazete'de
yayimlanan "Deviet Memurlarinin Sikayet ve Miiracaatlart Hakkinda Yonetmelik ile
Aday Memurlarin Yetistirilmelerine Iliskin Genel Yonetmelikte Degisiklik Yapilmas: ve
Bazi  Yénetmeliklerin  Yiiriirliikten — Kaldirilmasina  Dair  Yonetmelik'in -~ 5" incCi
maddesiyle yiiriirlikten kaldirilmistir.  Ydrtrliikten kaldirilan sicil formlar1 ekler

kisminda sunulmustur.

2.8.2. Kurum ici Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi

Emniyet Genel Miidirliginde uygulanan kurum ici bireysel performans
degerlendirme sisteme yonetmeligi 3201 sayili Emniyet Teskilat1 Kanunun 85. Maddesi
ve 04/07/2012 tarih ve 28343 sayi ile resmi gazetede yayinlanarak yiiriirliige girmistir.
Bu tarih itibariyle ilk degerlendirme 08/08/2012-31/12/2012 tarihlerini kapsayacak
sekilde yapilmistir.

2.8.2.1. Yasal Dayanag

Kurum i¢i bireysel performans degerlendirme sisteminin yasal dayanagin
04/07/2012 tarih ve 28343 sayi ile resmi gazetede yayinlanan Kurum I¢i Bireysel
Degerlendirme Sistemi Yo6netmeliginden almaktadir. Yonetmelik 3201 sayili Emniyet
Teskilati kanunun 85.maddesi hiikiimleri ¢ercevesinde hazirlanmistir. Bu hiikiimler
icerisinde performans degerlendirme sonuglarinin nerelerde kullanilacagi, degerlendirme

zamani ve performans degerlendirme kurulunun olugsmasi bulunmaktadir.

2.8.2.2. Performans Degerlendirme Kurulu

Performans degerlendirme kurulu kurum ici bireysel performans degerlendirme
yonetmeliginin 6.maddesi hiikmiince olusturulmustur. Bu maddenin 2.bendine gore
Performans degerlendirme kurulu; Genel Miidiir veya gorevlendirecegi bir Genel Miidiir
Yardimcisinin baskanliginda, Teftis Kurulu Baskani, Birinci Hukuk Miisaviri, Egitim
Dairesi Bagkani, Personel Dairesi Baskani ve Strateji Gelistirme Daire Bagkanindan

olusur.
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Performans Degerlendirme Kurulu performans degerlendirme ile ilgili kararlar
almaya yetkilidir. Kurul yilda en az bir defa toplanir ve kararlar oy coklugu ile
alinmaktadir.

Performans Degerlendirme Kurulunun gérevleri;

* Degerlendirmede kullanilacak formlari, degerlendirme amirlerini, performans
degerlendirme Olglitlerini vb. belirlemek,

* Uygulamada ¢ikabilecek sorunlar1 yonetmelik degisikligine gerek olmaksizin
gelisen ihtiyaglara gore ¢ozlimlemek,

» Sistemin dinamikligini saglamaktir.

2.8.2.3. Degerlendirme Zamani

Yillik Degerlendirme aday memurlar haricinde 1 Ocak - 31 Aralik tarihleri
arasinda yapilmaktadir. Aday memurlarin degerlendirmeleri ise altisar aylik donemler
halinde yapilir ve yilsonundaki performans degerlendirme notu bu iki donemin agirlikli
ortalamasi aliarak bulunur.

Yetersiz puan alan aday memurlarin adayliklart bir yil daha uzatilabilir bu

uzatma siirecinde aday memurun yeri degerlendirme amiri degisecek sekilde degistirilir.

2.8.2.4. Degerlendirme Amirlerinin Secimi

Degerlendirme amirleri Performans Degerlendirme Kurulu tarafindan olusturulan
Degerlendirme amirleri cetveli dogrultusunda belirlenir. Genel olarak her personel igin
iki degerlendirme amiri belirlenmektedir. Birinci degerlendirme amiri personele en
yakin olan biiro amiri, ikinci degerlendirme amiri ise birim amiri olarak
belirlenmektedir.

Bir personelin degerlendirme amiri, degerlendirme stireci igerisinde o personelle
en ¢ok calisan amirdir. Personelin birim amiri belirlenirken degerlendirecegi personelle
aralarinda evlilik bagi ya da ikinci dereceye kadar akrabalik iligkisi olmamasi

gerekmektedir.
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2.8.2.5. Performans Goézlem ve Takip Formu

Bu form yonetmeligin 10. Maddesinde yer almaktadir. Bu form ile personel yil
boyunca takip edilebilmekte ve degerlendirme zamani geldiginde bu formdan
yararlanilmaktadir. Ayrica bu form ile personel kendi sicil amiri disindaki amirler
tarafindan da degerlendirme imkani bulabilmekte bu da degerlendirici amir sayisini
arttirmaktadir.

Bu form litaretiir 6zetleri boliimiine bahsedilen kritik olay yontemi esas alinarak
hazirlanmis bir formdur. Degerlendirme amirleri bu form sayesinde personellerinin
degerlendirme siireci icerisindeki hal ve hareketleri, isiyle ilgili durumu, basarilar1 ya da
basarisizliklarini performans degerlendirme kriterleri dogrultusunda sisteme tarih ve
konu 0Ozeti girerek kendi goriislerini belirtip kaydedebilmektedirler. Bu kayitlar yil
sonunda degerlendirmeyi yapacak olan amirin daha dogru bir degerlendirme yapmasina
olanak saglamasi i¢in kullanilmaktadir.

Performans Gozlem ve Takip Formu sadece personeli degerlendiren birinci ya da
ikinci degerlendirme amirince degil, personelin ek gdrev gibi gecici siireyle gorevli
oldugu yerdeki amirince de doldurulabilmektedir. Bu da personelle ilgili hem
birimindeki hem de birim dis1 ¢alismalardaki performansinin goriilmesini saglamaktadir.

Performans Go6zlem ve Takip Formu personelin performansinda iliskin olusan
kanaattin olayn gerceklesmesinden itibaren bir ay icerisinde girilmesi gerekir. Aralik
ayindaki degerlendirmenin ise ay sonuna kadar girilmesi gerekmektedir.

Performans Gozlem ve Takip Formunun kullanildig1 bir diger alan ise personelin
performans notunun 5 ya da 1 olmasit durumundadir. Bir personelin performansinin
5(G6zlenen performans ortalamanin ¢ok izerinde) olabilmesi i¢in hakkinda doldurulmus
bir gozlem ve takip formu gereklidir. Ayni zamanda personelin performansinin
1(Gozlenen performans ortalamanin ¢ok altinda) olabilmesi icinde personel hakkinda
gozlem ve takip formu doldurulmasi gerekmektedir. Bu da personele verilecek puanlari

etkilemesi agisindan bu formu 6nemli kilmaktadir.
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2.8.2.6. Performans Goriismesi

Gortigme; Performans Goriismesi  birimin  ve personelin  performansini
yiikseltmeye yoneliktir. Performans goriismesinin 6zellikleri su sekilde belirtilmektedir;

¢ Birinci degerlendirme amiri ile yapilir,

¢ Yilda en az bir kez yapilir,

e Birinci degerlendirme amiri beraber ¢alistig1 personeli ile ¢alismasinin ilk 3

ay1 igerisinde bu gorlismeyi yapmalidir.

Gorlisme esnasinda amirin tutumu O6nem arz etmektedir. Gorlismede amir
sorgulay1 ve yargilayici degil ¢oziim {iretici, gelistirici ve dinleyici olmalidir. Goriisme
esnasinda; personelden beklenenler, gelismeye yonelik Oneriler, isi ile ilgili
yapilabilecekler ve personelin verimi ile motivasyonunun nasil arttirilacagina yonelik

konular goriisiiliir.

2.8.3. Performans Degerlendirme Siireci
13.02.2011 tarihinde yiiriirliige giren 6111 sayili yasa ile kamu kurumlarinca her
y1l diizenlenen sicil uygulamasi kaldirilmistir. Sicil notu uygulamasinin kaldirilmasi ile
Emniyet Teskilatinda da yeni bir degerlendirme sistemi arayisina baglanmig ve 2012
yilinda kurum i¢i bireysel performans degerlendirme sistemine gecilmistir. Kurum igi
bireysel performans degerlendirmeye dair genel bilgilere yukari ki bolumde yer
verilmistir. Bu boliimde Emniyet Teskilatinda uygulanan performans degerlendirme
sisteminin isleyis siirecine iliskin bilgiler verilecektir.
Genel olarak Kurum i¢i bireysel performans degerlendirme sisteminin 6zellikleri
su sekilde siralanabilir;
e Kurum i¢i bireysel performans degerlendirme sisteminde degerlendirme
amirleri hiyerarsik amirlerdir.
e Degerlendirme amiri degerlendirilecek personele en yakin biiro amirinden
baslamakta ancak bu personelin gérev unvanina gore degisiklik gosterebilmektedir.
e Degerlendirme amirleri Performans Degerlendirme Kurulunca belirlenen
ve i¢ isleri bakaninin onay1 ile yiiriirliige giren Degerlendirme amirleri cetveline gore

belirlenmektedir.
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e Kurum i¢i bireysel performans degerlendirme sisteminde personelin
degerlendirme amiri yil igerisinde personelle en cok godrev yapan amir olarak
belirlenmistir.

e Degerlendirme zamani 01 Ocak — 31 Aralik tarihleri arasi olarak
belirlenmistir.

e Degerlendirme iki temel form kullanilmaktadir bunlar; Performans

Gozlem ve Takip Formu ve Performans Degerlendirme Formudur.

Performans Degerlendirme donemi igerisinde ise;

e Degerlendirme yili igerisinde degerlendirme amirleri ilk olarak performans
gorlismesi yapmak durumundadirlar. Performans goriismesi amirin birlikte gorev
yaptig1 personelle ilk ti¢ aylik gorev siireci igerisinde yapilmaktadir.

e Degerlendirme siirecinde amirlerin personelleri yil boyunca izleyip personel
hakkindaki goriiglerini anlik olarak sisteme yansitabilecekleri Performans Gozlem ve
Takip Formu doldurularak yilsonundaki degerlendirme de bu formlardan
yararlanilabilir.

e Performans Degerlendirme 01 Ocak — 31 Aralik tarihleri arasinda
yapilmaktadir.

e Performans Degerlendirme sonuclari Subat aymin ilk haftasinda
agiklanmaktadir.

e Performans Degerlendirme sonuglarina itiraz 25 Subat’a kadar yapilmasi
gerekmektedir.

e Performans degerlendirme puanlari;

a) 1-1,99 arasi yetersiz
b) 2-2,99 arasi yeterli olmakla birlikte gelistirilmeli
c) 3-3,99 arasi iyi

d) 4-5 arasi ise ¢ok iyi performans notudur.
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2.8.3.1. Performans Degerlendirme Siirecinde Kullamlan Degerlendirme Formlari

Kurum ig¢i bireysel performans degerlendirme sisteminde Degerlendirme Formlari
onemli bir yer tutmaktadir. Bu formlar personelin degerlendirme kriterlerini
belirlemektedir. Degerlendirme Formlar1 genel olarak degerlendirilen personele dair
kisisel ve mesleki bilgiler ile performans degerlendirme alanlar1 ve dlgiitleri, 6lgekler ve
bireysel performans gostergelerinden olusmaktadir. Sistemde {i¢ farkli form
bulunmaktadir. Bunlar; Emniyet Hizmetleri Sinifi Amirler I¢in (2.Smif Emniyet
Miidiirtinde komiser yardimcisina kadar), Emniyet Hizmetleri smnifi personel
icin(Kidemli Bagpolis Memuru, Baspolis Memuru, Polis Memuru ve Carsi Mahalle

Bekgisi) ve Emniyet hizmetleri sinifi disindaki personel i¢in olusturulmug formlardir.



44

UCUNCU BOLUM
METERYAL VE YONTEM

3.1.ARASTIRMANIN MODELI

Bu aragtirmada nitel aragtirma yontemlerinden; gozlem, goriisme (miilakat) ve
anket goriisme modelleri arasindan gorisme(miilakat) yontemi kullanilmistir. Nitel
aragtirmalarda biitiinciil bir yaklagimla problem {izerinde yorumlayici bir yaklasimla
inceleme yapilir. Uzerinde arastirma yapilan olgu ve olaylar kendi baglaminda ele
alinarak, insanlarin onlara ylikledikleri anlamlar agisindan yorumlanir (Altunisik ve
Digerleri, 2010:302).

Nitel arastirma, insanin kendi sirlarin1 ¢6zmek ve kendi ¢abasiyla bi¢cimlendirdigi
toplumsal sistemlerin derinliklerini kesfetmek tizere gelistirdigi bilgi tiretme yollarindan
birisidir (Ozdemir,2010: 326).

Nitel aragtirmalarda determinist yaklasim 6n planda tutulmaz ve olaylar arasinda
neden sonug iligkisi kurulmaz. Nitel arastirmalarda sayisal verilere daha az yer verilir
buna karsin sozel analizler daha c¢ok kullanilir. Nitel arastirmacilar olaylarin ve
baglamlarin dilini kullanir, olaylar1 baglami igerisinde inceler. Sorunlari, igerisinde
olusup gelistigi degerler sisteminden yalitarak analiz etmez, durumlara egemen olan
iliskiler agmin kendi dogal ortaminda yorumlamaya veya bunlarin anlamlarini ortaya
cikarmaya calisir (Neuman,2012: 224).

Nitel aragtirmalar zaman ve derinlemesine bir inceleme gerektirdigi i¢in kiigiik
orneklemler iizerinde c¢alisilmaktadir. Nitekim bu c¢alismada da kiigiik bir 6rneklem
tizerinde caligilmistir.

Bu arastirma ile Sanlurfa i1 Emniyet Miidiirliigiinde gorevli sirali amirlerin
Emniyet Genel Miudiirliiglinde uygulanan eski ve yeni bireysel performans
degerlendirme sistemi hakkindaki goriislerini Sanlurfa 6zelinde ele alarak sisteme bakis

acilari ortaya ¢ikarilmaya ¢alisilmistir.
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Aragtirmaya baslamadan Once hem goriismecilerin goriismeye daha rahat
katilabilmesi, arastirmanin resmiyette de onaylanmasi, hem de yapilacak arastirmada
Sanliurfa il Emniyet Miidiirliigiiniin desteginin alinabilmesi igin 22.07.2014 tarihinde

miidiiriyet makamindan arastirma i¢in olur alinmastir.

3.2.ARASTIRMANIN ORNEKLEMIi

Arastirmanm evreni Sanlwurfa i1 Emniyet Miidiirliigiinde gorev yapan sirali
amirlerdir. Arastirmanin orneklemi ise Ek-1’de belirtilen gériisme formu ile goriismeye
katilan 7 amirdir. Orneklem grubu farkli birimlerde calisan, farkli ve benzer ritbelerde
ve farkli meslek deneyimlerine sahip amirlerdir.

Bu arastirmada, evrenin tamamina ulasma imkani bulunmadigi igin 6rneklem
secilmigtir. Bu 6rneklem seciminde de amaglh drnekleme yontemlerinden kartopu veya
zincirleme orneklemesi kullanilmistir. Bu yaklasim, arastirmacinin problemine iliskin
olarak zengin bilgi kaynagi olabilecek birey ya da durumlarin saptanmasinda 6zellikle
etkilidir (Yildirim ve Simsek, 2008: 111). Bu yontemde, arastirmaci ilk se¢imi kendisi
yapmis, ondan sonra ki Orneklem elemanlar1 ise goriismeye katilan sirali amirlerin
yonlendirmesi ile yeni gorligmecilerle irtibata gecilmistir.

Arastirmaci, ortaya ¢ikan kavramlar ve siiregler birbirini tekrar etmeye basladigi
zaman yeterli sayida veri kaynagma (Ornegin bireyler) ulastifina karar verebilir
(Yildirim ve Simsek, 2008: 115). Bu yontemle, toplam 14 sirali amire ulagilmis, bu
amirlerden yuz ylze ve telefonla goriisiilerek randevu talep edilmistir. 14 sirali amirden

7 siral1 amir ile gorliisme gergeklestirilmistir.

3.3. VERILERIN TOPLANMASI
Arastirmanin verileri Ek-1 de belirtilen goériisme formu ile katilimcilarla yapilan
goriismelerin bir ses kayit cihazi ile kaydedilmesi ve bazi goriismecilerin ses kaydi
yapilmasindan rahatsiz olmasindan dolay1 not alma teknikleriyle elde edilmistir.
Arastirmanin literatiir taramasinda ise kitap, makale, ulusal raporlar ile elektronik
dokiiman incelemelerinden yararlanilmigtir. Ayrica Emniyet Genel Miidiirliigiince
yayinlanan raporlar, istatistikler, yilsonu performans raporlar1 ile kanun, tiiziik,

yonetmelik, genelge ve yonergelerden de yararlanilmistir.
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3.4.VERILERIN ANALIZI

Gortismeler sonucu elde edilen veriler goriisme esnasinda goriismenin ses kayit
cihaz1 ile kayit edilmesine miisaade eden goriismeciler icin kayitlarin bilgisayar
ortaminda yaziya dokiilmesi yapilmistir. Goriigmelerin kayit altina alinmasini istemeyen
goriismeciler i¢in ise goriisme esnasinda notlar alinmasi gibi teknikler kullanilarak
goriisme dokiimanlar1 daha sonra bilgisayar ortaminda aktarilmis ve analizleri
yapilmustir.

Arastirma sonucu toplanan veriler nitel arastirma tekniklerinden igerik analizi
kullanilarak ¢oziimlenmistir. Igerik analizi genel olarak gdzlem ve gdriisme iceren
yontemlerde kullanilan bir analiz teknigidir ve bir gorlsmenin iceriginin objektif,
sistematik ve kantitatif bi¢imde gosterilmesini kapsamaktadir (Malhotra, 2004: 189).
Amirlerin gorlisme sorusuna goriismenin akigina gore kendilerine yoneltilen sorulara
verdigi cevaplar gruplandirilarak yorumlanmistir. Ayrica baz1 gériismecilerin cevaplari

aynen sunulmustur.
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Tablo 4.5. Sirali Amirlerin Yeni Sisteme Dair Faktérler fle Tlgili Kod Tanim Tablosu

YENI SISTEM
KATAGORILER KODLAR TANIMLAR
h o | Personelin hangi amirce degerlendirildiginin ve
1.1. Personelin Bilgilendirilmesi ) _
hangi amirden hangi puani aldigini1 6grenebilmesi
1.Seffafhik

1.2.Degerlendirme Kriterleri

Degerlendirme standartlarinin personel tarafindan

bilinmesi

2. Nota Ulasim Kolayhg:

2.1. Notun Ogrenilmesi

Degerlendirme notlarinin Personel Bilgi

Sistemi(PBS) tizerinden 6grenilebilmesi

3. Degerlendirme Kolayhg:

3.1. Performans Goriigsmesi

Performans Goriismesi ile personelle birebir

iletisime ge¢ip yakindan tanima imkani

3.2. Notu gdrebilme

Birinci degerlendirme amirinin notunu gérebilmesi

3.3. Personele ait bilgiler

Personelin almis oldugu takdir, tesekkiir, taltif gibi
odil ve kinama, uyarma, kidem tenzili, maas

kesintisi gibi cezalarinin da kolaylikla goriilmesi,

4. Degerlendirme Zamaninin Esnekligi

4.1. Siirekli Degerlendirme

Performans Gozlem ve Takip Formu ile y1l boyunca

degerlendirme imkani sunmasi

5. Tasarruf

5.1.Zaman ve kirtasiye

Degerlendirmenin elektronik ortamda yapilmasi

kagit ve zaman israfin1 dnlemesi

6. Adil Degerlendirme

6.1. Amir sayisi

Birden fazla amir tarafindan degerlendirmenin

yapilmast
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Tablo 4.6. Sirali Amirlerin Eski Sisteme Dair Faktorler Ile ilgili Kod Tanim Tablosu

KATAGORILER KODLAR TANIMLAR
1.1. Sicil Notunun ve o ) ]
o ~ | Sicil notunun degerlendirme sonrasi agiklanmamasi, personelin
1.Gizlilik degerlendirme kriterlerinin

Gizliligi

degerlendirme kriterlerini bilmemesi

2. Nota Ulasim Zorlugu

2.1. Dilekce verme

mecburiyeti

Personelin sicil notunu 6grenebilmek i¢in dilek¢e vermek zorunda
kalmasi bu durumunda personelin notundan memnun degilmis gibi

bir algiya neden olmasi

3. Degerlendirme Zorlugu

3.1. Kisisel bilgilere ulasma

zorlugu

Degerlendirenlerin personelin bilgilerine ulasmada zorluk yasamasi,
personel bilgi form dosyalarinin tek tek kontrol edilerek personelin
almis oldugu taktir, tesekkiir, taltif gibi 6diil ve kinama, uyarma,
kidem tenzili, maas kesintisi gibi cezalarininda kolaylikla

gorilememesi

3.2. Personel sayisinin fazla

olmasi

Degerlendiricinin fazla sayida personeli olan
birimlerde(karakol,asayis,onleyici hizmetler vb. yerlerdeki personeli

tanima imkan1 olmamasi herkese benzer notlarin verilmesi

4, israf

4.1. Kagit ve zaman israfi

Degerlendirmenin kagit iizerinde yapilmasi ve elle doldurulmasi

nedeniyle zaman ve kirtasiye israfi

5. Prosedir

5.1. Prosediiriin az olmasi

Degerlendirmenin yilda bir kez amir tarafindan yapilmasi baska bir

degerlendirme proseduriiniin olmamast

6. Degerlendirme Zamaninin

Kisithg

6.1. Degerlendirme zamani

Sicil notlarinin yilda bir kez y1l sonunda(Aralik ayinin ikinci

haftasinda) yapilmasi
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3.5.GUVENILIRLIK

Icerik analizi yoluyla elde edilen sonuclarin giivenirlik 6lciitii sonuglarm
yinelenmesidir. Analiz edilen veriler baska birisi tarafindan tekrar analiz edildiginde
devamli olarak ayni sonuglar elde ediliyorsa, igerik analizi guvenilirdir (Gokce, 2006:
111).

Vak’a calismasinda giivenirligi yiikseltmek i¢in, aragtirmaci takip ettigi
stirecleri agikca tanimlamali, ilgili dokiimanlarla desteklemeli, arastirmasini sistemli bir
sekilde asama asama gelistirmeli ve bunu sunmalidir. Ayrica arastirmasini
tekrarlanabilmesi ig¢in bagkalar1 tarafindan da kullanilabilecek bir veri tabani
olusturmalidir (Yildirim ve Simsek, 2008: 261).  Sirali amirlerle yapilan goriisme
sonuglar1 farkli zamanlarda kod tamim tablosu anahtar kabul edilip yeniden
incelenmistir. Inceleme sonucunda her defasinda benzer sonucglar almmustir.
Aragtirmanin giivenilirligini arttirmak igin akademik kariyer yapmis iki ayri kisi ile
goriisiilmiistiir. Goriisme sonrast hazirlanan kod tanim tablosu ve yapilan goriismelerden
elde edilen miilakat sonug¢larinin verileri, kod tanim tablosunu anahtar olarak kabul
ederek analiz etmeleri istenilmistir.

Iki ayrn kodlayicinin analiz sonuglari incelenmis ve bulunan sonuglarla
karsilagtiritlmistir. Bunu yaparken olusturulan kod tanim tablosundaki 16 kodu yiz kabul
edilerek kodlayicilarin analiz sonuglarmin yapilan analiz sonuglarina gore ylizdesi
hesaplanmistir. Birinci kodlayict %88 ikinci kodlayict %94, olusturulan kod tanim
tablosundaki sonuglara ulastig1 tespit edilmis ve giivenirlilik derecesini hesaplamak igin
bu iki sonucun ortalamasi alinmistir (%91). Sonucta ulasilan degerin yiiksek diizeyde
oldugu goriilmiistiir. Bu oranin %80 ’nin altinda olmamasi beklenir (Kassarjian, 1977:

14). Dolayisiyla bu oran kodlarim yiiksek giivenilirlikte oldugunu gostermektedir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR VE TARTISMA

4.1. ARASTIRMANIN BULGULARI

Emniyet Genel Miidiirliigiinde Uygulanan Kurum i¢i Bireysel Performans
Degerlendirme Sistemi ile eski Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi hakkinda,
Sanlwrfa il Emniyet Midiirliiginde gdrev yapan sirali amirlerin goriisiinii almaya

yonelik yapilan saha ¢aligmasi bulgulari asagida 6zetlenmektedir.

4.1.1. Arastirmaya Katilan Sirali Amirlerin Genel Ozellikleri

Calisma siiresince Sanlwrfa I Emniyet Miidiirliigiinde goérev yapan farkl
ritbelerde ve farkli birimlere goérev yapan 7 sirali amirle gorlisiilmistir. Goriisme
yapilan sirali amirlerden gorlisme esnasinda alinan bilgiler dogrultusunda; ritbe,
cinsiyet, yas, egitim durumu ve mesleki deneyim gibi bilgileri asagidaki tablolarda

belirtilmistir.

4.1.1.1. Arastirmaya Katilan Sirali Amirlerin Riitbe ve Cinsiyetleri

Tablo 4.1' de de goriildiigii lizere gorligme yapilan sirali amirlerin tamami erkek
olmak tizere riitbe dagiliminda farkliliklar gostermektedir. Arastirma 4 farkli riitbede
gorev yapan 7 sirali amirlerle gergeklestirilmistir.

Tablo 4.1.Sirali Amirlerin Riitbe ve Cinsiyetlerine Ait Tablo

KATILIMCILARIN RUTBE VE CINSIYETLERINE GORE DAGILIMI
RUTBE ERKEK BAYAN TOPLAM
KOMISER YARDIMCISI 3 3
BASKOMISER 1 1
EMIYET AMIRI 2 2
EMNIYET MUDURU 1 1
TOPLAM 7 7
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4.1.1.2. Arastirmaya Katilan Sirali Amirlerin Yaslari
Arastirmaya katilan siralt amirlerin yaklagik %71,43°1 25-39 yas arasi, yaklagik

%14,29°u 40-49 ve 50-59 yas arasindadir.

Tablo 4.2. Sirali Amirlerin Yaslarina Ait Tablo

KATILIMCILARIN YASLARI
YAS KATILIMCI SAYISI
25-39 5
40-49 1
50-59 1

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi tizere katilimeilardan 5 sirali amir 25-39, 1

amir 40-49 ve bir amir de 50-59 yas arasindadir.

4.1.1.3. Arastirmaya Katilan Sirali Amirlerin Egitim Durumu
Aragtirmaya katilan sirali amirlerin %1004 fakiilte /ytiksek okul mezunudur.

Tablo 4.3. Sirali Amirlerin Egitim Durumlarma Ait Tablo
KATILIMCILARIN EGIiTIM DURUMU

EGITIM DURUMU KATILIMCI SAYISI

FAKULTE/YUKSEK OKUL

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi iizere arastirmaya katilan sirali amirlerin

tamami Fakiilte ve YUuksek Okul mezunudur.

4.1.1.4. Arastirmaya Katilan Sirali Amirlerin Meslek Deneyimleri
Aragtirmaya katilan sirali amirlerin %57,16’s1 0-10 yil aras1 deneyime sahip iken

%42,84’1 10-20 y1l aras1 deneyime sahiptirler.
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Tablo 4.4. Sirali Amirlerin Meslek Deneyimlerine Ait Tablo

KATILIMCILARIN MESLEKi DENEYIMLERI

MESLEKI DENEYiIM KATILIMCI SAYISI
0-10 YIL 4
10-20 YIL 3

Yukaridaki tabloda da belirtildigi gibi 4 amir 0-10 y1l aras1 3 amir ise 10-20 y1l

aras1 deneyime sahiptir.

4.1.2. Verilerin Diizenlenmesi ve Tanimlanmasi

Kod tanim tablosu olusturulurken once kodlar olusturulmus daha sonra verileri
aciklayan ve kodlar1 belirli kategoriler altinda toplayan temalar bulunmus ve kodlar
kategorilere ayrilmistir. Buna gore sirali amirlerin Emniyet Genel Miidirligiinde
uygulanan eski ve yeni kurum i¢i bireysel performans degerlendirme sistemine dair
goriisleri eski ve yeni sistem kategorileri altinda toplanmistir. Bu tablo vak’a analizi
calismasi i¢in yapilan goriismelerden elde edilen miilakat sonuglarinin incelenmesinde

ve diizenlenmesinde anahtar olarak kullanilmistir.

4.1.3. Arastirmanin Amaclarina Yonelik Yapilan Analiz Sonuclari

Performans Degerlendirme c¢alisanlarin  performanslarint  degerlendirerek ve
gozlemleyerek sonuglar1 kayit altina alan, bu sonuglardan hareketle geri besleme
saglayan bir stirectir (Daft, 1991:353). Insan kaynaginin etkili ve verimli kullanilmas:
orgutlerin amaglarina ulasmada 6nemli bir yer tutmaktadir. Performans degerlendirme
orgltlerdeki insan unsurunun ve emegin etkinligini ve verimliligini 6lgmede
kullanilmasi ve bunun dogrudan Orgut basarisina etki etmesi nedeniyle insan kaynaklari
yonetimi strecinde 6nemli bir yer tutmaktadir.

Emniyet Genel Midiirliigiinde uygulanan eski ve yeni kurum igi bireysel
performans degerlendirme sistemi hakkinda sirali amirlerin goriislerini almaya yonelik
hazirlanan bu tez ¢aligmasi ile Sanlrfa il Emniyet Miidiirliigiinde gérev yapan sirali

amirlere Emniyet genel miidiirliigiinde uygulanan eski ve yeni kurum ici bireysel
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performans degerlendirme sistemi hakkindaki goriisleriniz  nelerdir  sorusu
yoneltilmistir.

Goriismeye katilan sirali amirler goriislerini genel olarak eski ve yeni sistemi
karsilastirmali olarak agiklamiglardir. Asagida bulunan tablolar kod tanim tablosu
(Tablo-4.6 ve 4.7.) ile yapilan goriismeler sonucu elde edilen verilerin analiz
sonuglarini icermektedir. Sirali amirler yeni sistemin eski isteme gore daha kolay bir
degerlendirme sagladigr zaman genisligi ve degerlendirme kolaylig1 sagladigi yoniinde
goriis bildirmislerdir. Sekil 4.1 ve 4.2 de de sirali amirlerin verdigi cevaplar

gosterilmektedir.



YENI SISTEME DAIR GORUSLERI

Tablo 4.7. Siral1 Amirlerin Yeni Sisteme Dair Gortisleri
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Personelin

Personelin Bilgilendirilmesi(%43) Bilgilendirilmesi(%643)

SEFFAFLIK(%43) (...personel hangi amirden hangi notu aldigini (...herkesin notunu
gorebiliyor...) gorebilmesi seffaflik
acisindan 6nemli...)
- .. Notun
Notun Ogrenilmesi(%57) Notun Ogrenilmesi(%57) .
NOTA ULASIM . . . Ogrenilmesi(%57)
o (...polnet tizerinden kendi portalindan notunu (...notunu Personel bilgi . .
KOLAYLIGI(%57) L . k i L L . (...notun 6grenilmesi ¢ok
gorebilmektedir....) sistemi(PBS)lizerinden gorebilmektedir.) o
basitlesti...)
Performans Goriismesi(%57) Personele Ait
(...0n goriisme, goriisme personelle iletigim Bilgiler(%14)
DEGERLENDIRME kurulabiliyor...) Performans Goriismesi(%57) (...personelin almig
KOLAYLIG(/%86) Notu Gorebilme(%29) (...performans goriigmesi ¢ok uygun oldu...) oldugu cezalar
(...birinci degerlendirme amirinin goriilebildigi igin...)
notunu gorebiliyor...)
Surekli
9 . Degerlendirme(%71)
DEGERLENDIRME Siirekli Degerlendirme(%71)
. o Siirekli Degerlendirme(%71) (...istedigimiz zaman
ZAMANININ (...personelin asil isi diginda da nasil ¢aligtigint ) o .
. - (...y1l boyunca personel takip edilip...) form doldurabiliyoruzbu
ESNEKLIGI(%/71) gorebiliyoruz....)
da anlik takip imkan1
sagliyor...)
Zaman ve
Zaman ve Kirtasiye(%86) Kirtasiye(%86)
. . . Zaman ve Kirtasiye(%86) Zaman ve Kirtasiye(%86)
(...degerlendirmenin elektronik ortamda ) . . . (...kolayca
TASARRUF(%686) (...degerlendirmenin elektronik ortamda olmasi zaman (...polnet iizerinden hem kolay hem tasarruf .
olmasi da tasarruf saglyor...) ulagilabilmekte ve zaman
agisindan da oldukga rahatlatti...) sagliyor...) .
ve kagit israfi
onlenmektedir...)
. Amir Sayisi(%57) Amir Say1si(%57) Amir Sayisi(%57)
ADIL . . . T
. . (...performans gdzlem ve takip formu ile (....daha adil ve tarafsiz oldugunu diisiiniiyorum ¢iinkii (...simdi birden gok
DEGERLENDIRME(%57)

personel birden fazla amir tarafindan

degerlendirilmektedir.)

degerlendirme amir sayisi artti.)

amirce yapilabiliyor...)




YENI SISTEME DAIR GORUSLERI

Tablo 4.7. Sirali Amirlerin Yeni Sisteme Dair Goriisleri(Devam)
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Personelin Bilgilendirilmesi(%643)
(...hangi amirin hangi notu verdigini gorebiliyor...)
SEFFAFLIK(%43) Degerlendirme Kriterleri(%14)
(Ayrica degerlendirme kriterlerinin ne oldugu da

personel tarafindan bilinmektedir.)

Notun Ogrenilmesi(%%57)

NOTA ULASIM
. (...elektronik ortama aktarilmasi ve sicil
KOLAYLIGI(%57)
notlarinin kolayca 6grenilmesidir.)
Performans Goriismesi(%57) Performans
(...personelle amirin gorlismesi birbirini Goriismesi(%57)
DEGERLENDIiRME tanimasini sagliyor...) (...performans
KOLAYLIGI/%86) Notu Gorebilme(%629) goriigmesi personelle
(...birinci degerlendirme amirinin iletisime gegmek i¢in
notunu gorebiliyor...) iyi bir uygulama...)
DEGERLENDIRME Siirekli Degerlendirme(%71)
ZAMANININ (eskiden yilda bir degerlendirme yapiliyordu y1l
ESNEKLIGi(%71) sonunda mesela simdi birkag degerlendirme var.)
Zaman ve
Zaman ve Kirtasiye(%86) Kirtasiye(%86)
TASARRUF(%686) (...simdiki sistem bilgisayar ortaminda (...elektronik ortamda
daha hizl ve tasarruflu...) olmasi dolayistyla
tasarruf sagliyor...)
ADIL Amir Sayis1(%57)
DEGERLENDIRME(%57) (...personelin sicil amirinin disindaki amirlerce

de degerlendirilebilmesidir...)




ESKIi SISTEME DAIR GORUSLERI

Tablo 4.8. Siral1 Amirlerin Eski Sisteme Dair Goriisleri
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GIZLIiLIK(%71)

Sicil Notunun ve Degerlendirme
Kriterinin Gizliligi(%71)
(...sicil notu 6grenilemiyordu gizli

tutuluyordu..)

Sicil Notunun ve Degerlendirme

Kriterinin Gizliligi(%71)
(...eskiden bu yoktu gizli
tutuluyordu...)

Sicil Notunun ve Degerlendirme

Kriterinin Gizliligi(%71)

(...sicil notlarimiz gizliydi ve

hersey bir amirin elindeydi...)

NOTA ULASIM ZORLUGU(%29)

Dilekce Verme Mecburiyeti(%629)
(...notunu 6grenmek i¢in dilekge

vermek durumunda kaliyordu...)

Dilekge Verme
Mecburiyeti(%629)

(...personel subeye yazi

yazarak...)

DEGERLENDIRME ZORLUGU(%43)

Personel sayisinin fazla
olmasi(%29)
(..69-70 personeli olan olan bir amir

diigtiniin bu ¢ok zor oluyordu...)

Personel sayisimin fazla olmasi(%29)
(..fazla sayida personelin ¢aligtig1

birimlerin not vermesi zor oluyordu...)

Kagit ve Zaman Israfi(%57)

Kagit ve Zaman Israfi(%57) Kagit ve Zaman Israfi(%57)

ISRAF(%57) (...kagt tizerinde oldugundan (...zaman ve kagt israfi ¢oktu...) (...mesela israfda ¢ok oluyordu her
zaman kayb1 hem de kagit israfi personel igin tek tek form
olurdu...) dolduruluyordu...)
PROSEDUR(%29)

DEGERLENDIRME ZAMANININ
KISITLIGI(%29)

Degerlendirme Zamani(%29
(...eskiden sadece y1l sonunda

degerlendirme yapiliyordu...)

Degerlendirme Zamani(%29)
...(eski sistemde 6 ay boyunca tek
bir goriisme ile kararlar

veriliyordu.)




ESKIi SISTEME DAIR GORUSLERI

Tablo 4.8. Sirali Amirlerin Eski Sisteme Dair Gortigleri(Devam)
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Sicil Notunun ve Degerlendirme Kriterinin
GIZLILiK(%71) Gizliligi(%71)
(...ancak eski sistemde gizli oldugu i¢in

sikintiliydi.)

Sicil Notunun ve Degerlendirme
Kriterinin Gizliligi(%71)
(...mesela sicil notu dgrenilemiyordu

gizliydi...)

NOTA ULASIM ZORLUGU(%29)

Kisisel Bilgilere Ulasma Zorlugu(%57)

(...personelin 6zliik ve diger bilgilerine

DEGERLENDIRME ZORLUGU(%43) slagilamayan...)

Kagit ve Zaman israfi(%71)
ISRAF(%57) (...kagt tizerinde yapilip hem yorucu oluyordu
hem de kagt israfi ¢oktu)

Prosediiriin Az Olmasiy(%29)

(...eskiden sade bir degerlendirme vard: simdi

PROSEDUR(%629) prosediir gok)

Prosediiriin Az Olmasi(%29)
(...eski sistemde az ve 6z kriterler

vardt...)

DEGERLENDIRME ZAMANININ
KISITLIGI(%29)
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Sanlurfa 11 Emniyet Midiirliigiinde gorevli sirali amirlerle yapilan
goriismeler sonucu Emniyet Genel Miidiirliigiinde Uygulanan Eski Ve Yeni Kurum
I¢i Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi Hakkindaki Goviisleriniz Nedir?

sorusuna verilen cevaplarin incelenmesi sonucu Sekil 4.1 ve 4.2 olusturulmustur.

KATILIMCI SAYISI

7

0 T T T T 1
Seffaflik Nota Ulagim Degerlendirme  Degerlendirme Tasarruf Adil
Kolayhg Kolaylhg Zamaninin Degerlendirme
Esnekligi
KODLAR

Sekil 4.1 Sirali amirlerin yeni sisteme dair gortisleri

Sekil 4.1 incelendiginde sirali amirlerin yeni sisteme dair gorisleri 6
kategoride degerlendirilerek kod tablosu olusturulmustur.

Katilimcilarin yeni sisteme dair goriisleri incelendiginde; %43’ (3 amir)
yeni sistemin daha seffaf oldugunu, %57(4 amir) personelin yeni sistemde Nota
ulasimimnin daha kolay oldugunu, katilimcilarin tamami (7 amir) yeni sistemle
personeli degerlendirmenin daha kolay oldugunu, %57’s(4 amir) degerlendirme
zamaninin daha esnek oldugunu, %86°s1(6 amir) zaman ve kagit tasarrufu sagladigini
ve %57’si (4 amir) daha adil bir degerlendirme sagladigi yoniinde goriis

bildirmislerdir.
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KATILIMCI SAYIST

Gizlilik Nota Ulagim Degerlendirme Israf Prosedir Degerlendirme
Zorlugu Zorlugu Zamaninin Kisithg

KODLAR

Sekil 4.2 Sirali amirlerin eski sisteme dair goriisleri

Sekil 4.2 incelendiginde sirali amirlerin yeni sisteme dair gortsleri 6
kategoride degerlendirilerek kod tablosu olusturulmustur. Katilimcilarin eski sisteme
dair goriisleri incelendiginde; %71°1 (5 amir) personel hakkinda verilen sicil notunun
personele bildirilmedigini %29’u (2 amir) personelin almis oldugu sicil notuna
ulagmasinin zorlugunu, %43’ (3 amir) eski sistemde degerlendirme zorlugunu,
%357’s1 (4 amir) israfin daha fazla oldugunu, %29’u (2 amir) eski sistemde
prosediiriin daha az oldugunu ve %29’u (2 amir) eski sistemde degerlendirme

zamaninin daha kisith oldugunu belirtmistir.
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SONUC VE ONERILER

Sirali amirlerin eski ve yeni kurum i¢i bireysel performans degerlendirme
sistemi hakkindaki goriisleri incelendiginde;

Yeni sistemde eski sistemdeki gizlilik durumu ortadan kalkmis, personel yeni
sistem ile hangi amirden hangi notu aldigin1 ve hangi degerlendirme kriterlerine gore
degerlendirildigini bilmektedir. Personel bu farkindalik ile degerlendirme kriterlerine
gore yeterli ve yetersiz olduklari alanlar1 bilmekte, gérev esnasinda yetersiz olduklari
noktalarda daha duyarli ve gayretli olabilmektedir. Bu 6zelligi ile yeni sistem daha
seffaf goriilmektedir. Eski sistemin o6zellikle sicil notlarmin gizli tutulmasi,
degerlendirme yili sonrasi agiklanmamasi daha gizli ve personel goziinde daha
stipheli goriilmektedir.

Personelin degerlendirme ile ortaya cikarilan degerlendirme notu(sicil notu,
performans notu) degerlendirme siirecinin son ve en dnemli kismini olusturmaktadir.
Sirali amirler eski sistemle degerlendirme notunun gizli tutuldu§una vurgu
yapmiglardir. Personel eski sistemle sicil notunu kolayca o6grenememekte, sicil
notlar1 gizli tutulmaktaydi. Sicil notunu 6grenmek isteyen personel dilekge ile
bagvurarak sicil notunu yazili olarak 6grenebilmekteydi. Ancak personelin dogal
hakki olan sicil notunu 6grenmek igin dilekge vermek durumunda kalmasi sanki
notundan memnun degilmis gibi bir algi olusturmaktaydi. Dilek¢e veren personele
sorun yaratan, memnuniyetsiz bir personelmis gibi bakilabildigi de goriismeler
sirasinda vurgulanmistir. Ayrica dilekge vermek, sonucunu beklemek zaman
gerektiren bir islem olmasi nedeniyle de personel dilekce vermeye
yanasamamaktadir.

Yeni sistemli performans degerlendirme notlart yilsonunda agiklanmaktadir.
Personel elektronik ortamda, kendi portalindan sifresi ile giris yaparak kendine 6zel
sekilde performans notunu dgrenebilmektedir. Bu haliyle de yeni sistem personel igin
nota ulasim kolaylig1 saglamaktadir.

Performans degerlendirme sistemleri igerisinde personelin ne sekilde ve ne
zaman degerlendirilecegi onemlidir. Degerlendirmenin sekli, hangi yontemle daha

dogru bir degerlendirme yapilabileceginin belirlenmesi performans degerlendirmenin
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onemli bir unsurudur. Devlet memurlart sicil yonetmeligi ile kamu calisanlar tek bir
form Uzerinden yilsonunda degerlendirilmekteydi. Bu formun ilk kisminda personele
ait baz1 bilgiler ile personelin fotografi bulunmaktaydi. Ancak bu bilgiler personelin
yeterince taninmasina imkan saglamiyordu. Personele ait kisisel bilgiler oldukca
kisitliyd: ve tanitict olmamaktaydi. Sicil notunu veren amirce de personel hakkinda
genel bir kanaat olusturamamaktaydi. Ozellikle personel sayis1 fazla olan birimlerde
sicil notunu veren amirin personeli tanimasi imkansiz olmakta, degerlendirme
formunda da yeterli bilgilerin bulunmamasi degerlendirilen personelle ilgili dogru
bilgilere ulasmay1 zorlastirmaktaydi. Personelin almis oldugu 6diil, taltif, ceza gibi
kisisel bilgilere ulasmak icin personel 6zliikk dosyalarinin tek tek kontrol edilmesi
gerekiyor bu da zaman alic1 bir is yiikii olusturuyordu.

Kurum i¢i bireysel performans degerlendirme sistemine gegisle personelin
degerlendirme seklinde de birtakim degisiklikler olmus personelin tiim yil boyunca
degerlendirilmesine imkan taninmigtir. Performans degerlendirme sistemleri i¢inde
yer alan ve literatiir tarama kisminda da bahsedilen Kritik Olay ydntemi
degerlendirme siirecinde Performans Go6zlem ve Takip Formu ile kullaniimaya
baslanmigtir. Emniyet Teskilat1 gibi farkli alanlarda hizmet veren bir kurum igin bu
sistemin de performans degerlendirme siirecinin i¢ine katilmasi farkli zaman ve
mekanlarda farkli gérevleri gergeklestiren personelin daha dogru degerlendirilmesine
imkan saglamustir.

Degerlendirmenin elektronik ortama aktarilmasi ile personel hakkinda daha
fazla bilgiye daha hizli ve kolay ulasilmasina imkan saglanmistir. Degerlendiren amir
degerlendirme sirasinda personele ait; taltif, 6diil, ceza, ¢alistig1 yerler gibi bir¢ok
bilgiye kolayca ulagabilmektedir. Kurum ig¢i bireysel performans sistemi ile getirilen
yeniliklerden birisi de performans goriismesidir. Performans goériismesi ile amir ile
personel yilin ilk {i¢ ay1 icerisinde goriiserek daha iyi nasil bir performans ortaya
konabilecegine dair goriisme yapabilmekte, amir personeli daha yakindan tanima
imkan1 bulmakta, personel de amire dogrudan ulasarak sorunlarini ya da Onerilerini
soyleyebilmektedir.

Kurum i¢i bireysel performans degerlendirme sistemi ile getirilen Gnemli
yeniliklerden birisi de degerlendirmenin elektronik ortama aktarilmasidir. Sicil notu
uygulamas1 kagit iizerinde gergeklestirilen bir degerlendirme sistemiydi. Yeni
sistemle birlikte tim degerlendirme siireci elektronik ortama aktarilmistir. Polnet

tizerinden yapilan degerlendirmelerin sonucu da polnet {izerinden agiklanmaktadir.



62

Teknolojinin bu anlamda da kullanilmasi ile 6zellikle zaman ve kagit israfi
Onlenmistir.

Sonug olarak yeni sistemle birlikte daha seffaf, daha kolay ve hizli ve tasarruf
saglayict bir degerlendirme sistemine ge¢ildigi sonucuna ulasilmistir. Bu alanda
yapilacak yeni c¢alismalarla sisteme dair sirali amirlerin goriislerinin yaninda
degerlendirilen personellin de goriislerinin alinmasi sistemin daha iyi ¢alismasina
katki saglayabilecektir. Benzer ¢alismalarin farkli illerde de yapilmasi ile emniyet
teskilatinin sistem hakkindaki genel diisiinceleri, Onerileri ve sikayetleri alinip

sistemin daha dogru ve etkin bir sekilde ¢alismasina katki saglanabilecektir.
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EKLER

EK:1

GORUSME FORMU

SANLIURFA EMNIiYET MUDURLUGUNDE GOREV YAPAN SIRALI AMIRLERIN YENi VE
ESKi KURUM iCi BIREYSEL PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi HAKKINDAKiI GORUSLERI

Bu ¢aligmamin amaci, Sanlurfa 11 Emniyet Miidiirliigii'nde gérev yapan sirali amirlerin 2012 yili itibariyle
uygulanmaya baglayan kurum i¢i bireysel performans degerlendirme sistemi ve onceki bireysel performans
degerlendirme sistemi hakkindaki goriislerini belirlemektir. Bu baglamda, yogun c¢alisma temposuna ragmen goriismeyi
kabul ettiginiz i¢in ¢ok tesekkiir ederim. Baglamadan 6nce goriismemizi bir ses kayit cihazi yardimiyla kaydetmek icin
izninizi rica ediyorum. Buradaki amag, kayit altina alinan gorislerinizi daha sonra saglikli bir sekilde metne
doniistiirebilmek ve iizerinde ayrintili analizler yapabilmektir. Gergeklestirdiginiz tim paylagimlarin gizli kalacagini
ayrica belirtmek isterim. Goriigme sirasinda talep ettiginiz takdirde kayit cihazim kapatabilirim. Goriismemizi kayit

altina almamiza miisaadeniz var mi?

Bugiin size arastirmanin amaci dogrultusunda hazirlamig oldugum tek bir sorum olacak. Goriigmemizin
yaklagik 15 dakika siirecegini diigiiniiyorum. Daha 6nceden size gonderilen gériisme formunu -eger isterseniz- son bir

kez birlikte inceleyebiliriz.

Hazir oldugunuzda baslayabiliriz.

Abdurrahman OGUZTURK Tez Danismani
Gaziantep Universitesi Dog.Dr.Mehmet TEKINKUS
Sosyal Bilimler Enstitisu
Guvenlik Stratejileri ve Yonetimi Ana Bilim Dali

Yiiksek Lisans Ogrencisi

fletisim icin: a.oguzturk83@gmail.com

adresine e-posta gonderebilir ya da

(507) 388 01 53 numarali telefonu arayabilirsiniz.

1-  Emniyet Genel Miidiirliigiinde uygulanan eski ve yeni Kurum I¢i Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi

hakkindaki goriigleriniz nelerdir?

Goriigmemiz sona ermistir. Gostermis oldugunuz iyi niyet ve verdiginiz destek igin ¢ok tesekkiir ederiz.


mailto:için:%20a.oguzturk83@gmail.com
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SiCiL RAPORU FORMLARI

SiCiL AMIRLERININ MEMURUN GENEL DURUM VE DAVRANISLARI
HAKKINDAKI DUSUNCELERI (SAHSIYET DEGERLENDIRMESI)
NOT: Bu siitun. Yonetmelik'in 17 nci maddesi geregince tesbit edilebilen iyi veya kotl

aliskanliklar ile kabiliyetleri dikkate alinarak doldurulur

1 INCI SiCiL AMIRININ
DUSUNCESI

2 NCI SiCiL AMIRININ
DUSUNCESI

3 UNCU SiCiL AMIRININ
DUSUNCESI

SiCIL AMIRLERININ MEMURUN MESLEK{ EHLIYETI HAKKINDAKI NOTLARI (GOREVDE GOSTERILEN
BASARININ DEGERLENDIRILMESI)(1)

SORULAR

1 INCI SICIL AMIRININ
NOTU

2 NCI SICIL AMIRININ |3 UNCU SICIL

NOTU

AMIRININ NOTU

1 - Sorumluluk duygusu?
(Gorev ve yetki alanina giren
isleri kendiliginden, zamaninda
ve dogru yapma"; takip edip
sonuglandirma aligkanligi)

2 - Gorevine baghligy, is
heyecani, tesebbiis fikri?

3 - Mesleki bilgisi, yazili ve
s0zIu ifade kabiliyeti, kendini
gelistirme ve yenileme gayreti?

4 - Intizam ve dikkati?

5 - Isbirligi yapmada ve
degisen sartlara, gorevlere
uymada gosterdigi basar1?

(1) Bu bdlimiin "7 nci sorusu 9 uncu soru", "8 inci sorusu 7 nci soru", "9 uncu sorusu 10 uncu soru", 10 uncu sorusu
11 inci soru" olarak 191111998 tarih ve 98110964 sayili Bakanlar Kurulu Karari ile degistirilmis ve metne

islenmigtir.




6 - Tarafsizhig1? (Gorevini
yerine getirirken, dil, 1rk, cins,
siyasi dustince, felsefi inang, din,
mezhep ayriliklarindan
etkilenmeme)

7 - Amirlerine, mesai
arkadaglarina, is sahiplerine karst
tutum ve davranigi?

8- (Ek:19/1/1998-98/10964 B.K. K.)
Insan haklarina saygis1? (In-
sanlarin kisiligine ve haklarina
saygl gosterme, hi¢c kimseye
insanlik onuruyla bagdasmayan
muamelede bulunmama)

9 - Disipline riayeti?

10 - Gérevini yerine getirmede
caligkanlig1, kabiliyeti ve
verimligi?

11 - Yurtdis1 gorevlerde temsil
yetenegi, mesleki ehliyet ve
yabana dil bilgisi (Sadece
yurtdist teskilat olan kurumlar
icin)?

SiCIL AMIRLERININ MEMURUN YONETICILIK EHLIYETI HAKKINDAKI NOTLARI (YALNIZ YONETICI
DURUMUNDAKI MEMURLAR iCIN DOLDURULUR)

SORULAR

1 INCT SICIL AMIRININ
NOTU

2 INCI SicCIL
AMIRININ NOTU

3 UNCU, SiciL
AMIRININ NOTU

1 - Zamaninda, dogru ve
kesin karar verme kabiliyeti?
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2 - Planlama, organizasyon
ve koordinasyon kabiliyeti?

3 - Temsil ve miizakere
kabiliyeti?

4 - Takip, denetim ve 6rnek
olma kabiliyeti?




5 - Mevzuat ve teknolojik
gelismelere intibak kabiliyeti?

6 - Maiyetindekileri
degerlendirme ve
yetistirmedeki basarisi?

7-1%} hakimiyeti, kendine
glveni?

8 - Sosyal ve beseri

miinasebetleri?

SiCIL AMIRLERININ YURT DISINDAGOREVLI MEMURUN EHLIYETI
HAKKINDAKI NOTLARI (ULKEY{ TEMSILDE VE MENFAATLERINI
KORUMADA GOSTERILEN BASARININ DEGERLENDIRILMESI)

SORULAR

1 INCI SiciL AMIRININ |2 NCi SiCiL
NOTU AMIRININ NOTU

3 UNCU SiciL
AMIRININ NOTU

1 - Yabana dil bilgisi?

2 - Gerekli ve yararli
iligkileri kurma ve gelis-
tirmedeki basar1?

3 - Ulke menfaatlerini
korumada gésterilen itina ve
hassasiyet?

4 - Temsil icaplarini
yerine getirmekteki basar1?

5 - Gorevli oldugu iilkenin
sartlarina uyum kabiliyeti,
Tark dlki ve kilturdine
baglilig1?

I INCI SICIL AMIRININ
SICIL NOTU :

2 NCI SiciL AMIRININ
SiciL
NOTU :

3 UNCU SiciL
AMIRININ SICIL NOTU

MEMURUN SIiCIL NOTU ORTALAMASI : MEMURUN
BASARI DERECESI VE SICILI :

1 INCI SICIL AMIRININ 2 NCI SICIL AMIRININ 3 UNCU SICIL AMIRININ
Adi Adi Adi

Soyadi Soyadi Soyadi

Gorevi Gorevi Gorevi

1mza51 1rnza51 1mza51
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