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ONSOZ

Performans degerlendirme son zamanlarda tilkemizde kamu ve 6zel kesimde
siklikla iizerinde durulan konulardan biridir. Ozellikle giiniimiizde orgiit ve yonetim
alaninda yasanan gelismeler performans degerlendirme sistemini ©On plana
cikarmustir. Once 6zel sektor kuruluslarinda kullanilan performans degerlendirme

caligmalari, zamanla kamu yonetiminde de kullanilmaya baslanmustir.

Buradan hareketle bu caliymada performans degerlendirme calismalarmin
tilkemiz Emniyet Teskilatinda nasil daha etkin bir sekilde yapilabilecegi arastirilmis

ve ortaya bir model 6nerisi konulmustur.

Emniyet Teskilat1 agisindan hemen hemen yok denecek kadar az arastirmanin
yapildig1 bu alana beni yonlendirerek bu ¢alismanin ortaya ¢ikmasina vesile olan ¢ok
degerli hocam Dog. Dr. ilker Hiiseyin CARIKCI’ya 6zellikle tesekkiir ederim. Yrd.
Doc¢. Dr. Vahdettin AYDIN ve Yrd. Do¢. Dr. Yakup ALTAN hocalarima da,
caligmaya yaptiklar1 ¢cok onemli katkilarindan dolay1 tesekkiirlerimi ve saygilarimi
bildirmeyi bir borg¢ bilirim.

Degerli fikirleriyle bana yon veren ve model olusturma asamasinda her tiirlii
yardimi benden esirgemeyen Isparta Il Emniyet Miidiirii Sayn Ahmet Kemal
SEYHAN ile i1 Emniyet Miidiir Yardimcisi Ziya Aykut BALTACI, Asayis Sube
Miidiirii Haluk KUNDUR, Ar-Ge Biiro Amir Vekili Kenan GUL’e cok tesekkiir

ederim.

Olusturulan Performans Degerlendirme Modelinin, bilgisayar ortaminda
calistirilabilmesi i¢in gerekli olan programin yaziminda desteklerini esirgemeyen
Siileyman Demirel Universitesi Bilgi islem Daire Baskan1 Yrd. Dog. Dr. Ecir Ugur
KUCUKSILLE’ye sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Sonsuz destegini ve sevgisini hayatimm her aninda yanimda hissettigim
degerli esim Ozen AKCAKANAT’a, beni biiyiiten ve bugiine kadar bikmadan
usanmadan her daim yanimda olan ailemin tiim iiyelerine ve tiim arkadaslarima da

sitkranlarimi sunarim.
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OZET

) INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERFORMANS
DEGERLENDIRME: ISPARTA iL EMNIiYET MUDURLUGU’NDE BiR
UYGULAMA

Tahsin AKCAKANAT

Siileyman Demirel Universitesi, Isletme Boliimii
Yiiksek Lisans Tezi, 137 sayfa, Ocak 2009

Damisman: Dog. Dr. Ilker H. CARIKCI

Performans degerlendirme modern insan kaynaklar1 politikasinin en onemli
araglarmdan biridir. Gerek kamu sektorii gerekse 0Ozel sektorde personelin
degerlendirilmesi, hem personel agisindan hem de Orgiit agisindan biiyiikk oneme
sahip yonetsel bir islemdir. Bugiin kurumsallasmis hemen her isletmede performans
degerlendirme sistemleri kullanilmaktadir. Bununla birlikte her isletmede performans
degerlendirme icin farkli sistemler uygulanmaktadir. Ozellikle kamu isletmelerinde
sicil degerlendirme, performans degerlendirmenin farkl bir yontemi olarak karsimiza
cikmaktadir.

Tiirkiye’deki asir1 merkeziyet¢i anlayis, kamu kurumlarinmm hemen hemen
tamaminda ayni tip performans degerlendirme sisteminin uygulanmasina neden
olmustur. Degisen c¢evresel kosullar ve buna bagli olarak kamu kuruluslarinda
yerlesmeye baslayan Ozel sektor mantigiyla yOnetim anlayisi, diger yonetsel
faaliyetlerde oldugu gibi performans degerlendirmesi siirecinde de daha cagdas ve
insan1 merkeze alan yontemlerin kullanilmasi sonucunu beraberinde getirecektir.

Bu calismay1 yapmaktaki baslica amag¢ Tiirk kamu kurum ve kuruluslarinda
uygulanmakta olan performans degerlendirme sisteminin gelistirilerek, modern
yonetim yaklasimlarina dayali uluslararasi standartlara ulastirilabilmesi icin 6rnek bir
model olusturmaktir. Emniyet Teskilati, faaliyet alani itibariyle Tiirkiye’deki kamu
kuruluslarinin en 6nemlilerindendir. Emniyet Teskilat1 giivenlik hizmetini hiyerarsik
teskilat yapilanmasi ile birbirinden farkli birimleriyle yerine getirmektedir. Bu
hiyerarsik yapilanmadan dolay1 ¢caligmanin Emniyet Tegkilat1 biinyesinde yapilmasi
diigiiniilmiis ve Isparta 11 Emniyet Miidiirliigii’niin de olur vermesiyle ¢aligma
yapilmustir.

Calismanin ilk basamaginda yillardan beri kamu kurumlarinda kullanilmakta
olan mevcut performans degerlendirme sistemindeki eksiklikler tespit edilmistir.
Elde edilen sonuclar wuyarinca, kamu personel yonetiminde performans
degerlendirme sisteminin etkinligini ve verimliligini artiran ve c¢agdas insan
kaynaklar1 diisiincesine uyan bir model gelistirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, Performans Yonetimi, Sicil
Raporu, Emniyet Teskilati.
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ABSTRACT

PERFORMANCE EVALUATION IN HUMAN RESOURCE
MANAGEMENT: AN APPLICATION IN ISPARTA POLICE
DEPARTMENT

Tahsin AKCAKANAT

Siileyman Demirel University, Department of Business Administration
Master Thesis, 137 pages, January 2009

Supervising Professor: Associate Prof. Dr. Ilker H. CARIKCI

Performance evaluation is one of the important tools of modern human
resource policies. The evaluation of the employees in public and private sector is an
important managerial process both for the employee himself and the organization
itself. Today performance evaluation systems, which vary according to every
organization, are used in every organization that has been instituonalized. The
employment record, for example, is a different method of performance evaluation in
the public sector.

The centralist structure in Turkey leads all public organizations to use the
same performance systems. However the changing environmental circumstances and
also the changing management styles in the public sector influence the managerial
activities as well as the performance systems used by the public organizations. As a
result the evaluation systems will be converted to contemporary and more employee-
focused ones.

The main reason of this study is to create a model of performance evaluation
system according to international standards based on the modern management
approaches in order to improve the existing systems used by the Turkish public
offices. The Turkish Police Department, considering it’s field of activity, is one of
the most important public offices in Turkey. The organizational structure is
hierarchical which leads the Police Department to serve it’s security service along
various departments. Because of its structure this study is chosen to be done in
Isparta Police Department.

In the first step of this study the existing performance evaluation system that
has been used for the years have been examined and the deficiencies have been
determined. According to the results a model that matches with the modern human
resources mentality is created which is able to increase the productivity and the
effectiveness of the public personnel’s performance evaluation systems.

Keywords: Performance evaluation, Performance management, Government
employee’s record, Police department.
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GIRIS

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerin yogun rekabet ortaminda etkin bicimde
yonetilmesinin temel kosulu olarak karsimiza cikmaktadir. Insan kaynaklari
yonetiminin de vazgecilmez en Onemli unsuru performans degerlendirmedir.
Performans degerlendirme sistemi insan kaynaklar1 yonetiminde rol gosterici olup,
personelin yeteneklerini sergileyebilecekleri bir c¢alisma ortami olusturulmasi,
calisanlarin gelismeye ihtiya¢ duyduklar1 alanlarin ortaya cikarilmasi ve bunlarin

tyilestirilerek Orgiite olan katkilarmin artirilmas1 bakimindan olduk¢a 6nemlidir.

Gerek oOzel sektorde gerekse kamu yoOnetiminde, calisanlarin Orgiitsel
amaclarin gerceklestirilmesine ne Olciide katkida bulunduklarinin, verilen gorevleri
ne kadar benimsediklerinin, yetenekleri ile orgiitiin etkili ve verimli ¢caligmasina olan
katkilarmin bilinmesi bilyilk 6nem tasimaktadir. Orgiit calisanlarinin basarisini
saptamak ve gelistirmek i¢in yapilan c¢aligmalarin tiimii olarak tanimlanan
performans degerlendirmesi, modern insan kaynaklar1 politikasinin en Onemli

araclarindan birisi olmaktadir.

Orgiitlerin basaris:1 etkililigi ve verimliligi esas alan bir sistem ile dogru
orantilidir. Bu nedenle, bir orgiitiin hedeflerini gerceklestirebilmesi i¢cin Oncelikle
yapilan ig ve personelinin basarisini iyi 6lgmesi ve degerlendirmesi gerekmektedir.
Her orgiit kendi yapismma en uygun degerlendirme yontemini belirleyerek hem
yapilan isi hem de personelini degerlendirme yoluna gitmektedir. Orgiitlerin kendi
yapisina uygun degerlendirme yontemini belirleyemedigi durumlarda personelin

huzursuz oldugu, etkinlik ve verimlilikten uzaklastig1 goriilmektedir.

Ulkemizde, ozellikle kamu yonetimi alaninda geleneksel anlayign etkili
olmasi, kamu personeline yonelik uygulamalarda da etkisini géstermektedir. Bunun
sonucu olarak, kamu yOnetiminde cagdas yonetim anlayismin gerekli kildig:
seffaflik, Orgiit i¢i saglikli iletisim ve giiven, Orgiitsel ve bireysel etkililik ve
verimlilik, yliksek motivasyon gibi unsurlarin gergeklestirildigini soylemek oldukc¢a
zordur. Ulkemizde kamu personelinin performans degerlendirme yontemi
incelendiginde, degerlendirmenin, ¢alisanlarin da katki ve katilimlariin saglandigi,
degerlendirme sonuglarmin dikkate almip belirlenen amaglar dogrultusunda

kullanildig1 bir siire¢ olmaktan ¢ok, sadece bir saptama faaliyeti olarak kaldigi,



gizliligin esas oldugu, calisanlarin mesleki ve kisisel gelisimlerini saglamaktan ¢ok

uzak oldugu goriilmektedir.

Kamu kesimini daha etkin ve daha verimli hale getirmek, biiyiik 6l¢ciide kamu
personelinin  performansma baglidir. Bu gercekten hareketle, performans
degerlendirmesi, giiniimiizde sistematik bir ¢alisma alan1 olmaya baslamistir. Kamu
kesiminde performans degerlendirmesi, basarili ve basarisiz personeli birbirinden
ayirmak, personelin egitim ihtiyaglarini tespit etmek ve is performansini arttirmak

amaclariyla kullanilan yonetsel bir aragtir.

Emniyet Orgiitii, insanlarin en temel gereksinimlerinden olan giivenlik
ithtiyacini karsiladigr icin en onemli kamu kurumlarindandir. Bu kurum sehirlerde
yasayan niifusa i¢ giivenlik hizmetlerini sunmak iizere merkez ve tasra birimleriyle
biitiin Tiirkiye’de Orgiitlenmis, iki yiiz bin civarinda personeliyle ¢ok biiyiikk bir
orgiittiir. Tirkiye’de Emniyet Teskilati personeli, Devlet Memurlar1 Kanunu’na
(DMK) gore Emniyet Hizmetleri Sinifin1 olusturmaktadir. Teskilatin personel
yapilanmasi amir ve memur seklindedir. Memur smifi, teskilatin uygulayicilar
kismin1 olustururken, amir sinifi da teskilatin gidisatina politikalar iireterek yon
veren yoOnetici kismini olusturmaktadir. Amir smifi personel, kendi igerisinde terfi

sistemi ile teskilatin en iist kademesine kadar c¢ikabilmektedir.

Polisin isini 1yi yapmasi, halkimizin da huzur ve mutlulugu demektir. Bu
acidan bakildiginda, polisin isini arzu edilen ve tatmin edici seviyede yapip
yapmadiginin tespiti biiylik 6nem kazanmaktadir. Bu ise saglikli isleyen ve dogrudan
ortaya konulan isi 6lgmeye yonelik bir performans degerlendirme sistemi olusturulup

isletilmesi ile miimkiin olabilir.

Bu ¢alismada, insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli islevlerinden biri olan,
performans degerlendirme, Emniyet Tegkilatinda ne sekilde algilanmakta ve
uygulanmaktadir konusu iizerinde durulmus, Emniyet Teskilatimin bu konuda
karsilastig1 sorunlara ¢6ziim Onerileri gelistirilmeye calisilmistir. Ayrica bu c¢alisma,
Emniyet Teskilatinda uygulanan mevcut performans degerlendirme sisteminin
irdelenerek, modern yonetim yaklasimlarina dayali uluslararasi standartlara uygun
daha etkin bir degerlendirme modelinin olusturulabilmesi i¢in Oneriler sunmay1

amaclamaktadir.



Ortaya konulan bu ¢alisma; basta Emniyet Teskilat1 olmak iizere performans
degerlendirmenin artik kamu yOnetiminde modern metotlarla yiiriitiilmesi
gerekliligini anlatmasi ve olusturulacak alan caligmalarina ve projelere temel teskil

etmesi yoniiyle faydal olacaktir.

Tez 1ii¢ ana bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde, performans
degerlendirme kavramu ve siireci ele almarak, geleneksel ve cagdas performans
degerlendirme yoOntemleri incelenmistir. Bu boliim biiyiikk Olciide ©6zel sektor

uygulamalarini icermektedir.

Ikinci bolimde, Tiirk kamu kurumlarinda kullanilan performans
degerlendirme sistemi ele alinmustir. Bu c¢ercevede Oncelikle, Tirk kamu
kurumlarinda uygulanan performans degerlendirme ¢aligmalariin tarihsel gelisimine
vurgu yapumustir. Ayrica, Tiirk kamu kurumlarmda hali hazirda uygulanan
performans degerlendirme uygulamalari, biiyiik 6lcliide mevzuat cercevesinde ele
alimmigstir. Yine bu boliimde mevcut degerlendirme sisteminin elestiri alan yonlerine
de deginilmistir. Bu boliimiin sonunda, Kamu Personel Kanunu Tasaris1 Taslagi’nin

performans degerlendirme ile ilgili olan hiikiimleri incelenmistir.

Tezin liclincii ve son boliimiinde, genel olarak emniyet teskilatinin yapisina
deginilmis, emniyet teskilatinda performans degerlendirmesine iliskin yeniden
diizenleme yapmay1 gerekli kilan nedenler ele alinarak, cagdas bir model Onerisi

gelistirilmistir.



BIRINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERFORMANS
DEGERLENDIRME

1.1.Performans Degerlendirme Kavrani ve Onemi

1.1.1.Performans Kavram

Calisanlara  verilen  gorevlerin, calisanlar tarafindan ne oranda
gerceklestirildiginin ya da calisanlarin i gorme yeteneklerinin ne oldugunun
belirlenmesi, cagimizda organizasyonlarda kars1 karsiya kalinan en Onemli
sorunlardan biridir. Bu sorun organizasyonlarda performans kavraminin hizla 6nem

kazanmasma yol agmigstir.

Performans, orgiitlerde yoneticiler acisindan 6nemli bir konudur ve iggorenin
calisma davramisinin bir sonucudur. Performans, bir isgérenin veya grubun, ilgili
olduklar1 birimin ve Orgiitiin amaclarina, niteliksel ve niceliksel katkilarinin toplam
Olciisii olarak tanimlanabilir. Bu nedenle, bireysel is performansi, Orgiit acisindan
onemlidir. Bireysel anlamda isgorenlerin performanslarmin giiclii ya da zayif
olmasindan orgiit de etkilenecektir. Orgiitiin performansin1 yiikseltmek yoneticinin
gorevi olduguna gore, isgorenlerin performanslarimi da yiikseltmek yOneticinin

sorumlulugundadir (Schermerhorn vd., 1994: 147).

Performans, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda sik sik kullanilan fakat
smirlart ve igerigi yeterince agiklanmamis bir kavramdir. Performans kavraminin

degisik yazarlarca deginilen farkli tanimlarina asagida yer verilmistir;

Performans, kisinin kendisi i¢cin tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun
olan isi, kabul edilebilir sinirlar iginde gergeklestirmesi olarak tanimlanabilir

(Erdogan, 1991: 154).

Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle
amacglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir deyisle neyi
saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimidir (Bas ve Artar,
1990: 13).

Orgiitsel davranis acisindan performans, isgorenin orgiitsel amaglari
gerceklestirmek igin gorevi ile ilgili eylemlerin ve islemlerinin sonunda elde ettigi

{irlindiir. Bu {iriin mal, hizmet, diisiince tiiriinden olabilir (Basaran, 1991: 179).



Performans, belirli bir zaman birimi icerisinde iretilen mal veya hizmet
miktaridir ve alan yazininda islevine gore "etkinlik", "verim", "c¢ikt1" kavramlariyla,
bunun yanisira bireyin yetenegi ve motivasyonu arasmdaki etkilesimin bir sonucu

seklinde ifade edilmektedir (Torrington ve Hall, 1995: 316).

Performans, gorev cercevesinde Onceden belirlenen Olgiitleri karsilayacak
bicimde, gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesi yoniinde ortaya

konan mal, hizmet ya da diisiincedir (Pugh, 1991: 7, 8).

1.1.2.Performans Degerlendirme Kavram

Orgiit amaclarin1 gerceklestirmede ve amaclara bireysel katkilarin neler
oldugunu belirlemede performans degerlendirmesi son derece 6nemlidir (Ludeman,
2000: 46). Yapilan degerlendirme sayesinde, orgiitler igerisinde cok yonlii iletisim
tesis edilerek kisisel gelisim saglanmakta ve Orgiitsel gelisime katkida
bulunulmaktadir (Bayram, 2006: 48). Kurumlar performans degerlendirme
Olciitlerini hedeflerine ulasip ulagsmadiklarini kontrol etmek ve degerlendirmek icin

kullanmaktadirlar (Ghalayani ve Noble, 1996: 63).

Performans degerlendirme literatiirde, “Basar1 Degerleme”, ‘“Liyakat
Degerleme”, “Isgéren Boylandirma”, “Personel Degerleme”, “Verimliligin
Degerlendirilmesi”, “Tezkiye” ve “Sicil” gibi farkli sozciiklerle ifade edilmektedir.
Performans degerlendirme hakkindaki ilgili literatiir incelendiginde pek ¢ok tanimla
karsilagilabilir. Bu tanimlar bicim yoniinden farkliliklar gostermekle birlikte amaclari

ve igerikleri birbirlerine benzemektedir.

Performans degerlendirmeyi Findik¢1 (2003: 297) soyle aciklamigtir:

Orgiitteki gorevi ne olursa olsun isgorenin ¢alismalarmi, etkinliklerini, eksikliklerini,
yeterliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini kisacasi bir biitiin olarak tiim yonleriyle gbzden
gecirmektir.

Barutgugil (2002: 179)’e gore performans degerlendirmenin tanimi:

Bireyin gorevindeki basarisini, isteki tutum ve davramiglarini, ahldk durumunu ve
ozelliklerini biitiinleyen ve calisanin orgiitiin bagarisina olan katkilarini degerlendiren planlt
bir arag olarak tanimlamaktadir.

Ingilizce literatiirde de performans degerlendirme hakkinda farkli yazarlarca
farkli tanimlamalar yapilmistir. Aldakhilallah ve Parante (2002: 40)’ye gore

performans degerlendirme, bir isgdrenin yapmakla yiikiimli oldugu gorevindeki



etkinligi ve yeterliligi hakkinda bilgi veren ve bu dogrultuda gosterdigi
performansini 6l¢gmeye imkan saglayan bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Cascio (1992:
267) performans degerlendirmesini su sekilde tanimlamistir: Birey ya da grubun is
ile ilgili giiclii ve zayif yonlerini sistematik bir bicimde analiz etmek ve isletmenin
belirledigi amaclar dogrultusunda yonlendirmektir. Daft (1991: 353)’in tanimina
gore performans degerlendirmesi: Isgorenlerin performanslarimi degerleyerek ve
gozlem yaparak sonuclar1 kaydeden, kaydedilen bu sonuclardan hareket ederek geri
besleme saglayan bir siirectir. Palmer (1993: 9)’da performans degerlendirmesini, bir
yOneticinin, Onceden saptanmis standartlarla karsilastrma ve O6lgme yoluyla,

isgorenlerin isteki performansini degerlendirmesi siirecidir, seklinde tanimlamustir.

1.1.3.Performans Degerlendirmenin insan Kaynaklar1 Yonetimi Acisindan
Onemi

Uzun yillardir insan kaynaklar1 yOnetimi, organizasyon davranis1 ve
endiistriyel/organizasyonel psikoloji alaninda ¢alisma yapan arastirmacilarin ilgisini
performans  degerlendirmesi  ¢ekmektedir.  Performans  degerlendirmeleri
organizasyon hayatinmn 6nemli bir parcasidir ¢iinkii bunlar i¢lerinde performans
problemlerinin ¢6ziimlenmesinin, hedeflerin belirlenmesi, o6diillerin ve disiplin
yaptirimlarinin ~ uygulanmast  ve isten atilmalarinda yer aldigi  bir¢ok
fonksiyona/amaca yardimci olurlar (Holbrook, 2002: 101-102). Akademisyenlere ve
yoneticilere gore performans degerlendirme, etkili bir insan kaynaklari1 yonetimi
stratejisinin en Onemli bileseni (Waite ve Stites-Doe, 2000: 188) olmasmin yaninda
organizasyon yonetiminin hedeflerine ulagabilmesini saglayan temel unsurlardan

biridir (Deadrik ve Gardner, 1999: 225).

Isletmeler iizerinde ©nemli etkisi bulunan performans degerlendirme
yontemleri, artan rekabet ortamu ve is diinyasinda ortaya ¢ikan yapisal degismelerle
birlikte daha da Onemli bir hale gelmistir. Neely (1999: 205), performans
degerlendirmenin bu kadar 6nemli olmasini is diinyasindaki yapisal degisim, yogun
rekabet, isletmelerin siirekli gelisim istegi, ulusal ve uluslararasi kalite odiilleri,
orgiitsel rollerin degismesi, digsal taleplerin degismesi ve bilgi teknolojilerinin giicii

gibi nedenlerle aciklamaktadir.



Personel yonetiminin en karmasik ve tartismali konularindan birisi olan
performans degerlendirmenin, calisanlar ve organizasyonlar acismmdan Onemi
biiyiiktiir. Her iki grup icin de performans degerlendirmenin 6nemi asagida

aciklanacaktir.

Calisanlar, 6zellikle de basarili ¢calisanlar, verdikleri performansin karsiligini
maddi ya da manevi olarak almak isterler. Biitiin performansin isine veren bir kisi,
kendisi kadar calismayan birinin kendisiyle ayni sekilde degerlendirildigini
gordiigiinde motivasyonu bozulacak ve calisma istegi azalacaktir. Yine, yapilan
degerlendirme neticesinde calisanlar eksikliklerini gorebilecek ve bu eksikliklerini
gidererek yeteneklerini gelistirme sansina sahip olabileceklerdir. Performans
degerlendirme, calisani ise yonelten, 0zendiren, motivasyonunu ve organizasyona

giivenini artiran bir ara¢ olarak degerlendirilmelidir (Barutcugil, 2004: 427).

Organizasyonun sahibi ya da yoOneticisi, amaglara ulagma c¢abasinda,
personelin katki derecesi hakkinda bilgilenmek ve organizasyonu gelistirmek ic¢in
gerekli kararlar1 almak zorundadir. Bu kararlar tabii ki personel hakkinda bir
degerlendirme yapilmasi suretiyle ortaya cikacaktir. Boylece insan kaynaginin
gelistirilmesi, oOdiillendirilmesi, cezalandirilmas1 vb. diizeltici, yonlendirici ve
tyilestirici Onlemler niteliginde kararlar alinmast miimkiin olur. Y0netici,
organizasyonun daha verimli caligmasi i¢in gerekli niteliklerde eleman almak,
elemanlara gelisim imkanlar1 saglamak ve basarili elemanlar1 yetki ve sorumluluklart
daha fazla olan gorevlere getirmek ister. Bunun i¢inde, tiim personelin yeterliliginin

degerlendirme islemi ile ortaya c¢ikarilmasi biiyiik 6nem tasir (Canman, 1993: 4).

1.2.Performans Degerlendirmenin Ana Hatlar

1.2.1.Performans Degerlendirmenin Amaclari

Performans degerlendirmenin iki temel amaca hizmet ettigi sOylenebilir.
Birincisi, yoneticilere terfiler, iicret artiglar1 ve diger yonetim kararlarma temel tegkil
eden bilgileri saglar. Bu anlamda, idari kararlarin boyle bir degerlendirme sonucu
verilmesi isletmedeki kaynaklarin etkin kullanimina ve buna bagli olarak da
isletmenin gelecekteki performansinin artmasimna neden olacaktir. Performans
degerlendirmenin ikinci amaci, performans analizleri sonucunda c¢aligsanlarin

kendileri i¢in dnceden belirlenmis standartlara ne Ol¢iide yaklastiklarma iligkin bilgi



saglamasidir. Bu da c¢alisanlarin donem sonunda ulastiklar1 performans seviyesine
bagli olarak hedeflere ulagilmigsa bunun devami icin yapilmas: gerekenler,
ulasilamamigsa sebepleri ve ne tiir bir egitim ve gelistirme programi uygulanacagi

hakkinda yonetime geri besleme imkani verir (Palmer, 1993: 9-10).

Performans degerlendirmedeki amag, calisanlarin iyiden kotilye dogru
siralanmast olmamalidir. Gergek amag, orgiitsel amaclarin astlar tarafindan anlasilma
ve benimsenme derecesinin ortaya c¢ikarilmasi, bu amacglarin tiim caligsanlar
tarafindan yerine getirilmesinin temin edilmesi ve herkesin mutlu oldugu dinamik

calisma ortaminin devamli olarak korunmasidir (Senol, 2003).

Barutcugil (2002: 182)’e gore performans degerlendirmesinin amaclari
sunlardir:
» Calisanlar ve yaptiklari igler hakkinda giivenilir bilgi elde etmek,
> lyilestirme icin fikirler olusturmak ve firsatlar yaratmak,
» Personelin ig motivasyonunu ve verimini artirmak,
» Beklentiler konusundaki belirsizlik durumunu ortadan kaldirmak, endiseleri

azaltmak,

A\

Performansi gelistirmek ve pekistirmek,

A\

Ucretlendirme ve 6diil standartlar1 saptayarak basarimin 6diillendirilmesini

saglamak,

» Kotii performanst ortaya c¢ikarmak, bunun nedenlerini ve ¢oziim yollarini
ortaya koymak, yetersiz calisanin durumunu yeniden gézden gecirmek,

» Calisanin ise odaklanmasini saglamak,

» Yetersiz cikan ¢aliganin egitim gereksinimlerini tespit etmek, bunlarin nasil
karsilanacagini arastirmak,

» Yonetim becerilerini gelistirmek,

» Grup calismasini artirmak i¢in, calisanlar arasindaki iliskileri diizenlemek,

» Yonetici ve calisan arasindaki iletisimi gelistirmek ve c¢alisanlart belli bir
anlayis diizeyine ¢ikarmak,

» Calisanin ilgi duydugu konular1 belirlemek ve orgiitiin amaglart ile ¢alisanin

ilgisi arasinda ahengi saglamak.



1.2.2.Performans Degerlendirme Sonuclarinin Kullanim Alanlarn
Giiniimiizde performans degerlendirme faaliyetinden elde edilen sonuclar

cesitli alanlarda kullanilmaktadir. Bu alanlar asagida aciklanacaktir.

1.Personel planlama: Organizasyonlarin amaglarma ulasabilmeleri i¢in ihtiyac
duyulan nitelik ve sayidaki personeli istihdam etmeleri gerekir. Performans
degerlendirme sonuglari, terfi ve tayinle ilgili kararlarin belirlenmesinde etkin bir rol

oynayarak personel planlama islevine katkida bulunur (Kaynak vd., 1998: 207).

2.Ucret-Maas yonetimi: Isletmelerin cogunda, dogrudan ya da terfiler yolu ile
dolayli olarak performans degerlendirme sonuglari iicretlerin olusmasinda etkin bir
rol oynamaktadir. Sistemin etkin bir sekilde uygulanabilmesi, performans ile 6diil
sistemi arasindaki iliskinin calisanlar tarafindan bilinmesi ve benimsenmesi ile
miimkiindiir. Bunun yolu ise performans degerlendirme sonuglarmin caliganlarin

ticretlerine yansitilmasidir (Uyargil, 1994: 5).

3.Rotasyon, is genisletme, iy zenginlestirme gibi uygulamalar: Performans
degerlendirme ile ulasilan sonuglarin bireysel diizeydeki degerlendirmeleri ile,
calistig1 iste mutsuz olan isgdéren basarili olacagmna inanilan baska bir goreve
getirilebilir. Bu rotasyon uygulamasidir. Yine aym sekilde yaptigi isin kendisine
yetmedigini diisiinen calisanlara, yeni gorev ve sorumluluklar verilerek isler

zenginlestirilir ve genisletilir (Findik¢i, 2003: 340).

4.Kariyer planlama: Performans degerlendirmesi sonucunda bazi ¢alisanlarla ilgili
yeterli bir 6zellik gelistirme planmnin hazirlanmasi gerekir. Ozellikle geng isgorenler
bu konuda yoneticilerinden destek bekleyebilirler. Degerlendirme sonucunda, kimin
hangi yonde ve nasil gelistirilmesi gerektigi saptanarak isgorenlerle yapilan goriisme
neticesinde gelismeye istekli olanlarin 6zellik ve yeteneklerinin gelistirilmesine

yardimc1 olunarak, isletmeye katkilar artirilabilmektedir (Erdogan, 1991: 159).

5.Egitim ihtiyacinin belirlenmesi: Performans degerlendirmesi sonucunda, yetersiz
performans gosteren personelin isini yapmasi i¢in gerekli bilgi ve beceri konularinda
yetersiz olmasi durumunda, uygun bir egitim programiyla bu eksikliklerin
giderilmesi gerekir. Degerlendirme sonuglarina gore astinin gelecege iliskin ihtiyag
duyacagi gelismeler konusunda amiri, sistem araciligi ile calisanin hangi konularda

egitilmesi ve gelistirilmesi gerektigine iliskin Onerilerini belirtir. Boylece, egitime
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ihtiyac1 olan caliganlarin gelisimi saglanarak isletmeye olan katkilari artirilmaya

calisilir (Kaynak vd., 1998: 207).

6.50zlesme yenileme ve isten ¢ikarma: Performans degerlendirme sonuclarinin
kullanildig1 alanlardan birisi de sdzlesme yenileme ve isten ¢ikarma kararlaridir.
Burada dikkat edilmesi gereken konu, sadece performans degerlendirme sonuglarina
bakilarak personelin isten c¢ikarilmasi ya da sézlesmesinin yenilenmesidir. Bunlar
gibi 6nemli kararlar1 verirken performans degerlendirme sonuclarinin yani sira, daha

baska pek c¢ok kriter de gbz Oniine alinmalidir (Findik¢i, 2003: 341).

1.2.3.Performans Degerlendirmenin Avantajlar1 ve Dezavantajlar

1.2.3.1. Performans Degerlendirmenin Avantajlari

Performans degerlendirmesinin belki de en Onemli avantaji calisana isteki
durumunun bildirilmesidir. Bu bildirimin en 1yi sekli, yapici nitelikte ve kendisinin
gelismesini hedef alan bir goriigme yapilmasi tarzinda olanidir (Yalgin, 1994: 91).
Performans degerlendirmenin diger onemli bir avantaji ise staj gereksinimlerini,
yapilan is ile ilgili olasi sikayetleri ve disiplin problemlerini dnceden belirlemeye

olanak tanimasidir (Maitland, 1998: 70).

Yukarida sayilan genel avantajlarin yani sira, organizasyonda iyi isleyen bir
performans degerlendirme sisteminin varlig1 yoneticiler, astlar ve orgiit agisindan da
onemli birtakim avantajlar yaratir. Bu avantajlar bahsi gecen gruplar agisindan

asagida tek tek aciklanmustir.

1.2.3.1.1.Yoneticiler Acisindan Avantajlari
Performans degerlendirme uygulamalarinin, organizasyonlar1 idare eden
yoneticilerin islerini kolaylagtirmas: acisindan pek cok avantajlar1 vardir. Bu

avantajlar sunlardir (Kaynak vd., 2000: 208):

» Planlama ve kontrol islevlerinde daha fazla etkili olma yoluyla astlarin ve
birimlerin performansini gelistirme,

» Astlarla iletisim ve iligkilerin daha olumlu bir hale gelmesi,

» Astlarin giiglii ve gelismesi gereken yonlerinin daha kolay belirlenmesi ve bu

dogrultuda onlara yardimct olunmasi,
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Astlarin degerlendirilmesi siirecinde, yoneticilerin kendi gii¢lii ve giigsiiz
yonlerini de tanimalart,
Astlarin daha yakindan taninmasi, boylelikle yetki devrinin kolaylagmasi,

Yonetsel becerilerin gelistirilmesi.

1.2.3.1.2.Astlar Acisindan Avantajlar

Performans degerlendirme uygulamasi, yoneticilere oldugu kadar alt kademe

calisanlarina da pek c¢ok avantaj saglar. Bu avantajlar asagida acgiklanmaya

calisilmistir (Kaynak vd., 2000: 208-209):

>

Ustlerin  kendilerinden neler bekledigini ve performanslarmmn nasil
degerlendirildigini 6grenirler,

Giiclu ve gelistirilmesi gereken 6zelliklerini tanirlar,

Orgiitteki rol ve sorumluluklarmi daha iyi anlarlar,

Performanslarina iliskin olarak elde ettikleri olumlu geri besleme yoluyla is

tatmini ve kendine giiven duygularimi gelistirirler.

1.2.3.1.3.0rgiit Acsindan Avantajlan

Performans degerlendirme uygulamalarindan belki de en biiyiik fayday: orgiit

elde etmektedir. Orgiitlerin isleyisinde cesitli kolayliklar saglayan performans

degerlendirme uygulamalarmin orgiitsel avantajlar1 sunlardir (Kaynak vd., 2000:

208-209):

>
>
>

Orgiitiin etkililigi ve verimliligi artar,

Hizmet ve iiretim kalitesi gelisir,

Personelin egitim ihtiyac1 ve egitim biitcesi daha kolay ve dogru bicimde
belirlenir,

Insan kaynaklar1 planlamas: icin gerekli bilgiler daha giivenilir bicimde elde
edilir,

Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru bir sekilde belirlenir,
Devamsizlik, isgiicii devri vb. nedenlerle ortaya ¢ikan kisa donemli insangiicii

ithtiyaclarmin giderilmesinde esneklik saglanir.
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1.2.3.2.Performans Degerlendirmenin Dezavantajlar
Performans degerlendirmenin yukarida sayilan avantajlar1 yaninda potansiyel
dezavantajlar1 da mevcuttur. Bunlar asagida gosterilmistir (Cicek, 1993: 8-9;
almtilayan Gavcar vd., 2006: 34):
» Adil bir performans degerlendirme sisteminin olmamasi isgorenin
motivasyonunu bozar,
» Degerlendirme, Ozellikle de elestiriyi kabul etmek istemeyen isgoren soz
konusu oldugu durumlarda, giinliik ¢caligma iligkilerine zarar verebilir,
> Isgoren, gecmiste iyi planlanmamis sistemlerle ilgili kotii deneyimlere
sahipse degerlendirme islemine siiphe ile bakabilir,
» Degerlendirme yapan insanlar cogu kez kotii puan vermekten kaginmakta ve
bu da 6nemli bir sorun yaratmaktadir,
» Ayni zamanda degerlendirmeyi etkileyen tarafli veya irk¢1 davraniglar da
olabilmektedir,
» Degerlendirme programlarinin uygulanmasi hem vakit almakta hem de ¢ok

pahaliya mal olmaktadir.

1.2.4.Performans Degerlendirme Sisteminde Olmasi Gereken Ozellikler
Beklenen yararlarin saglamasi ve etkili sonuclar vermesi acisindan,
uygulanacak performans degerlendirme sisteminin bazi kritik 6zellikleri biinyesinde

barindirmasi gerekmektedir. Bu 6zellikler sunlardir (Can vd., 2001: 171-172):

1.Performans degerlendirme sistemi adil olmaldir: Her seyden Once performans
degerlendirme sisteminin adil olmasi gerekir. Adil olmayan bir performans
degerlendirme sistemi, giivenilir olmayan sonuclar c¢ikarir ve personelin
motivasyonunu azaltarak iste tatminsizlige sebep olur. Personel degerlendirme
sistemi is basarisi ile ilgili konular1 degerlendirmeli, ¢alisanin kisilik 6zelliklerine

girmemelidir.

2.Performans  degerlendirme  sistemi  gelistirici  olmalidir:  Performans
degerlendirmesi sonucunda c¢alisanin elde ettigi sonuglar mutlaka c¢alisana
bildirilmelidir. Boylelikle personele kendini gelistirmesi icin gerekli olan veri
saglanmis olur. Personel bu bildirim neticesinde eksik yOnlerini Ogrenir ve

gelistirmek i¢in ugrasir.
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3.Performans degerlendirme sistemi motive edici olmalidwr: Personele, yapilacak
olan performans degerlendirmenin ni¢in yapildig1 ve yararlarinin neler oldugu
anlatilarak, kuskuya disiirilmeden degerlendirme yapilip  bitirilmelidir.
Degerlendirme sonucunda, isini iyi yapan personele 0diil verilmesi de personelin

giidiilenmesini saglayacaktir.

4.Performans degerlendirme sistemi durumlara uygun olmalidir: Performans
degerlendirmesinde karsilagilan sorunlardan biri personelin, degerlendirmenin ¢ok
genel oldugunu ve is ile fazlaca ilgili olmadigmi diistinmesidir. Degerlendirme
sisteminin is ile ilgili tiim nitelikleri dikkate almasi ve bu tarzda diizenlenmesi,

personelin degerlendirme ¢alismasina kars1 bu onyargisini kirar.

5.Performans degerlendirme sistemi gecerli olmalidwr: Performans degerlendirme
sisteminin gegerli olmasi demek, 6l¢iim sonucunda elde edilen bilgilerin, personelin
fiili basarisina denk diismesi demektir. Organizasyonun yapisina uygun olarak
diizenlenen 6l¢iim sonucunda elde edilen bilgiler, ne kadar gercek¢i ve ideal ise o

oranda da gecerlidir.

6.Performans degerlendirme sistemi kapsamli ve siirekli olmalidir: Performans
degerlendirme calismalari, belirli baslama ve bitig tarihi olan bir ¢alisma degildir.
Personelin is performansina ait gozlem ve kayitlar diizenli ve siirekli olarak tutulmali

ve degerlendirilmelidir. Isi, personeli ve calisma ortamin1 biitiin olarak ele almalidr.

7.Performans degerlendirme sistemi tiim personelin katilimina olanak tanimaldir:
Performans degerlendirme sisteminin Orgiitiin iist kademe yoneticileri tarafindan
gelistirilmesi ve uygulanmak iizere alt kademelere dayatilmasi, genellikle sistemin
tepkiyle karsilanmasina yol agmaktadir. Sistemden etkilenecek orta ve alt kademe
yoneticiler ile tiim personelin degerlendirme sisteminin gelistirilmesinde s6z sahibi
olmalari, kendi gelistirdikleri sistemi daha ¢ok benimsemelerine ve daha igtenlikle

uygulamalarina yol acabilir.

1.2.5.Performans Degerlendirmeyi Etkileyen Faktorler
Tim Orgiitlerde performans degerlendirme siirecinin 6nemi ve etkililigi,
siireci olumsuz etkileyen faktorlerle miicadeleye baghdir. Bu miicadelede basarili

olundugu oranda, orgiit acisindan performans degerlendirmesinin katkis1 artacaktir.
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Performans degerlendirmesini etkileyen en o©nemli faktorler sunlardir

(Aldemir vd., 2004: 293-294):

Llisin tiirii: Isin teknik ya da rutin bir is olmasi, biiro tipi ya da iiretime yonelik
olmasi, performans degerlendirmesi yontemi ve sonuclar1 tizerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir. Biiro tipi isler, liretim islerine kiyasla daha cok degerlendirilmektedir.
Ayrica kullanilacak performans degerlendirme yontemi de isin tiirline gore degisiklik

gosterebilir.

2.Yasalar: Yasalarin herkes icin gegerli emir ve yasaklar igermesi, oOrgiitsel
uygulamalarda da belirgin olarak kendisini hissettirir. Yasalar ve onlara bagli olarak
cikarilan  yOnetmelikler, Tiirk kamu personel yoOnetimindeki performans
degerlendirme faaliyetlerine kesin bir gerceve cizmekte ve yon vermektedir. Ozel
sektordeki performans degerlendirme faaliyetleri de yasalardan dogrudan ya da
dolayl bicimde etkilenmektedir. Asgari iicretlerin saptanmasi, yillik {icret artiglarinin
belirlenmesi, toplu soézlesme diizenleri performans degerlendirmeyi dogrudan

etkileyen faktorlerdir.

3.Calisanlarnn tutum ve tercihleri: Ozellikle caliskanhigi kendisine ilke edinmis,
calismayi, adeta bir amag¢ olarak goren insanlar i¢in performans degerlendirme son
derece onemlidir. Kendi basarilarini gérmek isteyen kisilere bu firsat verilmediginde
sonu¢ diisiik moral, diisiik verimlilik, isten ayrilma ve devamsizlik gibi olumsuz
tutum ve davramislardir. Ote yanda ¢alismay1 amag degil de arac olarak goren kisiler

acisindan performans degerlendirme fazla 6nem tasimamaktadir.

4.Yonetim bicimi: Performans degerlendirmeyi etkileyen i¢ faktorlerin énemli bir
boliimiinii de orgiit ve yonetim anlayis1 olusturmaktadir. Orgiitlerde uygulanan
yonetim politikalar1 ile isgOrenlerin islerindeki basarilar1 arasinda yakim bir iligki
oldugu kabul edilmektedir (Timur, 1983: 6). Yoneticiler performans
degerlendirmesini ¢esitli bicimlerde kullanabilir. Ornegin, eger bir yonetici ceza
verme egilimli ise Odilllerle giidiilenebilecek bir asti Kkiistiirebilir, hatta isten
ayrilmasina neden olabilir. Yetki isteyen astlara da liberal veya demokratik

yaklagimlar istenilen sonucu vermeyebilir.
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1.3.Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme zorlu bir siirectir. Bu siirecin sonunda, ¢calisanlara
caligmalar1 hakkinda bilgi vermek ve yeni calismalar igin cesaretlendirmek
hedeflenmektedir. Performans degerlendirmede elde edilen sonuclar mutlaka
calisana bildirilmelidir. Aksi takdirde yararsiz bir¢cok veri ve kullanilmayan sayisal

degerlerle kars1 karsiya kalmir (Findikg¢i, 2003: 337).

Performans degerlendirme sistemini kurmak ve oOzellikle kurulan sistemi
isletmek kolay degildir. Firmanin yapisina ve kiiltiirline en uygun sistemi se¢mek,
kurmak ve isletmek bir uzmanlik isidir. Rastgele bir performans degerlendirme
sistemi kurmak yerine hi¢ bu ise girismemek belki de daha dogru olur. Performans
degerlendirme sisteminin kurulabilmesi icin 6ncelikle belirli bir siirecin baglatilmas1
ve On calismalarin yapilmast gerekir. Burada, degerlendirmenin kimlere
uygulanacagi, kimler tarafindan uygulanacagi, degerlendirme periyotlarinin ne
olacagi, ne zaman gerceklestirilecegi, hangi degerlendirme yonteminin secilecegi
gibi konularin agik ve anlasilir bicimde belirlenmesi s6z konusudur (Sabuncuoglu,

2000: 162).

1.3.1.Degerlendirme Standartlarinin Saptanmasi

Performans standartlari, hem {istler hem de astlar icin iki tiir bilgi igerir.
Bunlardan birincisi “neyin yapilmasi gerektigidir’. Bu da kisinin yapmakla sorumlu
oldugu gorevleri yani gorev tamimlarim icerir. Ikincisi ise “nasil yapilmasi
gerektigidir”. Performans standartlar1 ikinci sorunun cevabmi vermeyi amaclar.
Genellikle performans standartlar1 kantitatif ve kalitatif olmak {iizere islerin iki
yoniinii igerirler. Kantitatif standartlar arasinda belirli bir isin gerceklesmesi icin
gerekli zaman, yapilan hata sayisi, ziyaret edilen miisteri sayis1 sayilabilir. Kalitatif
standartlar icin ise igin kalitesi, verileri analiz etme yetenegi konusunda belirlenen

Olciitler sayilabilir (Uyargil, 1994: 27-28).

Erdogan’a gore performans degerlendirmede standartlarin olusturulmasi
zorunlulugu bulunmakta, ayrica ‘“gelistirilecek standardin gergek¢i, ayiric,
degerleyen ve degerlenence kolay kabul edilebilir faktorlerden olusmasi”

gerekmektedir. Bunun yam sira, belirlenecek performans standartlarinin isin istenen
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yoniiyle ilgili olmasi da gerekmektedir. Bu durum performans degerlendirmenin

etkinligini artiracak bir yaklagim olacaktir (Erdogan, 1991: 172).

Performans degerlendirme siirecinde, en temel islevlerden biri olan
performans standartlarinin olusturulmasi i¢in is analizi ve is tamimlarinin yapilmasi
gerekmektedir. Boylece, 15 ile ilgili temel standartlardan hareketle performans
degerlendirme standartlar1 olusturulabilmektedir. Ayrica, isletmeye uygun olarak
belirlenen performans degerlendirme yontemine gore, is ile ilgili ifadeler saptanmali,
isletmede uygulamayla ilgili politika ve prosediirler olusturulmalidir (Baykal, 1994:
31).

Is analizi ve is tanim1 6zellikle performans degerlendirmelerinde énemli rol
oynar. s analizi ile benzer isleri yapan her calisanin ne yapmasi gerektigini bicimsel
olarak belirleyen kesin standartlar ortaya konulmaktadir. Isin gerektirdigi ustalik,
caba, calisma kosullar1 ve sorumluluk bilinmedigi siirece calisanin yetenek ve
basaris1 saptanamaz. Gerek calisanm esitlik ilkesine uyulmas: istegi, gerekse
organizasyonun yapilan isin niteligine uygun hakca bir degerlendirme yapma arzusu
is analizinin 6nemini vurgulamaktadir (Barutgugil, 2004: 430). Is analizi bir gesit
arastirma projesidir. Organizasyonun her kademesinde yapilan belli isler hakkinda
sistematik bilgi edinme siirecidir (Palmer, 1993: 29). Is tanimlari, is analizi
yapildiktan sonra gelistirilerek, “isin cesitli evrelerindeki islemlerin kaydini iceren”
bir calismay1 gerektirmektedir. Burada, igin tanimi yapilir, isin kisaca ozeti verilir,
isin diger islerle ilgisi, calisma kosullari, is icin gereken ara¢c ve malzeme gibi

konularda agiklamalarda bulunulur (Yalgin, 1994).

Standartlarin basarili olabilmesi i¢in su Ozellikleri tasiyrp tasimadiklar:
kontrol edilmelidir (Pell ve Schuster, 1995: 232; alintilayan Sabuncuoglu, 2000:
164).

» Spesifiklik: Her calisan kendinden neler beklendigini tam olarak bilmelidir.

> Olciilebilirlik: Performans olciimii standartlar nicel olduklar: taktirde
kolaydir. S6zkonusu performansin Olglimiinde sayisal standartlarin
kullanilmast zorsa veya uygun degilse; gorevin zamaninda yerine getirimi,

takim faaliyetlerine katkilar vb. sayisal olmayan standartlar kullanilir.
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» Gercekeilik: Standartlar ulagilamaz oldugu taktirde, bunun farkina varan

calisanlar, bu standartlara ulasma c¢abalarindan vazgececeklerdir.

1.3.2.Degerlendirme Kriterlerinin Saptanmasi

Performans degerlendirmenin gergeklestirilebilmesi i¢in dncelikle yapilmasi
gereken, hangi hususlarin basar1 olarak kabul edileceginin tespiti ve Olciilmesi
gerekli olan hususlarmn tespit edilmesidir. Degerlendirme icin degisik kriterlere
ithtiya¢ vardir. Ciinkii iggorenlerin ¢aligma durumlar1 ve diger ozellikleri 6nceden
belirlenmis bu kriterlerle karsilastirilarak basarili olup olmadiklarina karar verilir.
Degerlendirme sonucunda isgdren, calistigi is icin olusturulmus Olgiite veya
standarda ulasmis ise basarili; ulasmamis ise basarisiz olarak nitelendirilir. Kriterler
ve standartlar olusturulmadigi taktirde, performans degerlendirmenin yapilmasi

miimkiin degildir (Bingdl, 1996: 219).

Performans degerlendirmede hangi kriterlerin kullanilacagi sorusu hemen
hemen konuyla ilgili tiim calisanlarin arastirdiklar1 bir konudur. Kriterlerin elde
edilebilecegi kaynaklarin en milkemmelleri is analizi, i tanim1 ve personel nitelikleri
cizelgeleridir. Iyi diizenlenmis bir is analizinde o iste yerine getirilen 6nemli gorevler

saptanmustir (Aldemir vd., 2004: 298).

Her kriter sayisal olarak ya da belli sifatlar ve aciklamalara gore
degerlendirilir. Bazen iyiden kotiiye, bazen de kotiiden iyiye siralanir. Kriterlerin
sayisal degerlendirmesi yanilgilara yol acgabilir. Ornegin 1’den 10’a kadar bir not
verilecekse 9 ile 10 arasindaki farki anlamak giic olabilir. Ustelik insan
yeteneklerinin sayisal olarak degerlendirilmesi pek anlamli karsilanmamaktadir

(Barutgugil, 2002: 184).

Genel hatlar ile degerlendirmeye temel olan kriterler dort grupta toplanabilir.
Bu temel kriterler kendi aralarinda alt kriterlere de ayrilirlar ve isin yapisina gore
degisik sayida olurlar. Bu kriterler (Barutcugil, 2002: 184):
» Calismanin temel nitelik ve niceligi,
> s bilgisi ve yetenegi,
» Bireysel ozellikler,

» Bireyin iliski ve davranislari.
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Kriterlerin seciminde g6z Oniinde bulundurulmas: gereken noktalar soyle
siralanabilir (Sabuncuoglu, 2000: 162-163):

» Kriterler isin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak secilmelidir.
En azmdan is¢i, biiro elemanlar1 ve yoneticiler icin farkli kriterler
kullanilmalidir,

» Kriter se¢ciminde sadece ig verimi degil, ayn1 zamanda iggoren davraniglar: da
g0z Oniine alinmalidir,

» Kriterler acik ve anlasilir olmalidir,

» Kriter sayis1 10’u gegcmemelidir.

1.3.3.Degerlendirme Yonteminin Tespiti

Performans degerlendirmede, her organizasyon tarafindan benimsenip
uygulanan tek bir degerlendirme yonteminden bahsetmek miimkiin degildir.
Organizasyonlar, ¢cok c¢esitli degerlendirme yontemlerinin arasindan yapilarina,
calisanlarin niteliklerine, amaglarina ve konuya verdikleri onem derecesine gore
secim yaparak ve bazen de birka¢ yontemi bir arada kullanarak performans
degerlendirme yaparlar. Her organizasyon kendi yapisina uyan bir degerlendirme
yontemini kullanmaktadir. Birinin yapisina uygun goriilen degerlendirme yOontemi
digerine uymamaktadir. Performans degerlendirme yOnteminin tespiti, performans
standartlar1  ve  kriterleri  belirlendikten sonra yapilmalidir. Performans
degerlendirmede kullanilan yontemler, ayni organizasyonlar gibi siirekli gelisim ve
degisim icindedir. Organizasyonlarda performans degerlendirme yontemleri, farkl
bilim adamlar1 tarafindan ¢cok degisik sekillerde tasnif edilmislerdir. Bu yontemlerin

neler olduklar1 ¢caligmanin ilerleyen sathalarinda ayrintili olarak agiklanacaktir.

1.3.4.Degerlendirmecilerin Saptanmasi

Performans degerlendirme sisteminde degerlendirmelerin kim ya da kimler
tarafindan yapilacagi, organizasyonun yonetim ve personel politikalarina bagli olarak
secilecek degerlendirme teknigine gore belirlenir. Degerlendiricilerin se¢iminde
etkili olan etmenlerin basinda degerlendirecekleri iggorenlerin islerini bilmeleri,
isletmeyi tanimalari, duygusal egilimlere ve pesin yargilara katilmadan isgdrenin

basarisini ellerindeki 6lgiitlere gore yansiz, nesnel olarak degerlendirme durumunda
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bulunmalar1 gerekmektedir. Degerlendirmeyi yapacak kisileri asagidaki sekilde
gruplandirabiliriz (Demir, 2006: 74):

Isgorenin bagh oldugu en yakin iist veya amir tarafindan degerlendirilmesi:
Geleneksel olarak en yaygin olan uygulama, isgorenlerin ilk {ist tarafindan
degerlendirilmesidir. Bu tiir uygulamamanin yarari, birinci derecedeki amirin
isgorenle cok yakin iliskide bulunmasi sebebiyle, isgéreni en 1iyi sekilde
izleyebilecek olmasidir. Bu yontemin tabi ki sakincasi da bulunmaktadir. Cok yakin
iliskide bulunmalar1 sebebiyle amirin etki altinda kalmasi ve 6znel bir degerlendirme

yapmasi miimkiindiir (Timur, 1983: 9).

Is arkadaslar ve astlar tarafindan degerlendirme yapilmasi: Isgorenlerin kendi
diizeylerinde olan veya yakin iliskide bulunduklar: is arkadaslar1 ve astlar1 tarafindan
yapilan degerlendirmeler, pek az etkinlikte kullanilmaktadir. Ancak is arkadaslari
veya ast degerlendirmesinin kullaniminda ana bir sorun, degerlendirmelerin
kesinlikle oOrgiite degil, degerlendirici i¢in yararli olacak basar1 esasina gore
yapilabilmesi tehlikesidir. Bu tiir degerlendirmeden, saglikli bir sonu¢ elde
edilebilmesi i¢in, birbirlerini degerlendirecek kisilerin siirekli karsilikli etkilesim

icerisinde bulunmalar1 gerekmektedir (Uyargil, 1994: 34).

Isgorenlerin kendi kendilerini degerlendirmeleri: Bu yontemde isgorenler, kendi
kendilerine  performanslarmi  degerlendirirler.  Isgorenin  kendi  kendisini
degerlendirmesi yahut 6z-degerlendirme olarak bilinen degerlendirme yontemi, ¢ok
sik kullanilmamakla birlikte, iggérenin kendi kendine hatalarin1 6grenebilmesi ve
diizeltici Onlemleri kendisinin almasi ag¢isindan faydali sonuglar vermektedir
(Vaughan, 2003: 371). Bu yontemin isgorenlerde motivasyon artigina sebep olmasi
gibi yararlar1 vardir. Isgorenlerin organizasyonda sz almasma ve katilimma 6nem
veren yoneticiler, bu yontemi tercih ederler. Eger isgorenler basarilmasi beklenen
amaclar1 ve degerlendirme standartlarin1 anlarlarsa, kendilerini elestirebilir ve

gelistirebilirler (Ibicioglu, 2006: 84).

Bir komite veya grup tarafindan degerlendirme: Bu yaklasima gore degerlendirme,
birden fazla yonetici tarafindan yapilir. Degerlendirme isini ifa eden kisinin en yakin

amir olmasina karsin, iist yoneticiler de degerlendirmeye katilirlar. Grup iiyeleri elde
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ettikleri veriler dogrultusunda konuyu tartisirlar ve ortak karara varirlar (Demir,

2006: 75).

Miisteri degerlendirmesi: Calisan kisilerin degerlendirilmesinde miisterilerden de
yararlanilabilir. Ozellikle hizmet sektoriindeki kisilerin ise ilgisi, miisteriye yaklasim
tarzi, isi yapma hiz1 ve is kalitesi miisterinin degerlendirmesine bir form araciligi ile
sunulabilir. Her ne kadar, miisteri amaclari, organizasyonun amaglari ile tam olarak
ortiismese de, miisterinin sagladig1 bilgiler terfi, transfer, egitim gibi personel
kararlar1 icin O6nemli bir girdi olabilir (Cascio, 1992: 286). Miisteri
degerlendirmesinin yararlar1 oldukca fazladir. Bunlardan biri, isletme-miisteri
iliskilerinin bu yol ile daha saglam temellere oturtulabilmesidir. Calisanlara iligkin
olarak kendisinden goriis bildirmesi istendiginde, miisteri ilgili isletmeye daha ¢ok
baglanmakta ve isletme ile miisteri arasinda daha wuzun siireli iliskiler

gelisebilmektedir (Uyargil, 1994: 35).

1.3.5.Degerlendirme Periyotlarimin Tespiti

Performans degerlendirmeleri genellikle belirli araliklarla yapilir. Bu
degerlendirmeler, yillik, alt1 aylik ve deneme niteliginde periyot sona ermeden sik sik
yapilabilir. Degerlendirme siirecinde her bir iggdrene yeterli zaman aymrmak ¢ok
onemlidir (De Cenzo ve Robbins, 1996: 335). Cagdas isletmeleri yOnetenlerin
zamanlar1 smirhidir ve degerlidir. isgoren degerlendirme ¢ok zaman alic1 ve zor bir
gorevdir. Bu nedenle degerlendirme ¢aligmalarini ¢cok sik yapmak pek verimli olmaz.
Uygulamada en makul olarak kabul edilen periyot alti ayhk ve bir yillik
uygulamalardir (Sabuncuoglu, 2000: 165). Degerlendirme sabit bir zaman araliginda
yapilabildigi gibi, degerlendirmenin belli durumlara baglandig1 Ornekler de s6z
konusudur. Buna gore, iicret artiglariin yapilacagi zamanlardan once, terfi ve nakil
konusundaki kararlarin alinmasindan Once veya kisinin amiri, gorevi/gdrevinin

nitelikleri degistiginde degerlendirme yapilabilir (Bingol, 1996: 221).

Genellikle kidemli personel icin yilda bir veya iki yilda bir, ise yeni
baslayanlar icinse yilda en az iki kez performans degerlendirmesi yapilmaktadir.
Degerlendirme zamam ise ¢ogunlukla iistler tarafindan saptanir. Ancak, bazen

astlarmda goriisii alinip karar verilebilir (Aldemir vd., 2004: 304). Organizasyonun



21

performans degerlendirmesi i¢in saptadigi zaman araligi ne olursa olsun, bir yonetici

kendi personelinin ihtiya¢larindan her zaman haberdar olmalidir (Palmer, 1993: 16).

Degerlendirmenin zaman ve sikligi ile ilgili farkli goriis ve uygulamalar
biraz da oOrgiitlerin performans degerlendirmeyi nasil ele aldiklari ile iligkilidir.
Performans degerlendirmeyi yasanin giiclinden ortaya ¢ikan bir zorunluluk seklinde
diistinen orgiitler, degerlendirmeyi yalnizca yasada ongoriilen siirede yapmaktadirlar.
Bununla birlikte, performans degerlendirmeyi bir zorunluluk olarak gormeyen daha
ziyade bir gereklilik olarak diisiinen oOrgiitler daha saglikli bir siire belirleme islemi
yapmaktadirlar. Burada 6nemli olan konu, bizi amaca yoneltecek en uygun siirenin

tayin edilmesidir. (Altan, 2005: 27).

1.3.6.Yonetici ve Cahsanlara Bilgi Verilmesi

Performans degerlendirme sistemi hayata gecirilirken degerlendirme
periyotlarinin tespiti asamasindan sonra, kisilerin egitilmesine ve yetistirilmesine sira
gelir. Degerlendirmeyi yapacak kisilere, kullanilacak olan degerlendirme yontemine
iliskin kriterler ve dereceler tanmitilmali, kullanilan kavramlar ag¢iklanmali,
degerlendirme formlarinmn doldurulmas: Ogretilmelidir. Degerlendirmeye tabi
tutulacak personele karsi iyi davranmanin, onlarla etkili bir iletisim ortami kurarak

giivenlerini kazanmanin 6nemi iizerinde durulmalidir (Barutgugil, 2004: 432).

Performans degerlendirmesi olduk¢a duyarli bir konudur. Zira sistemin
uygulanmasindan etkilenecek olan kisiler her tiirlii yorumu yapabilirler. Bu konuda
isgorenlere yeterli bilgi verilmezse Ornegin, bazi primlerin kaldirilacag: ya da belli
sayida isgorenin isten ¢ikarilacagi kuskusu tasinabilir. Bu nedenle sistemin basarili
olmas1 isteniyorsa, bunun ilk kosulu olarak isgorenlere gerekli bilgiler verilmeli ve
onlarmn isbirligi saglanmalidir. Isgorenlere isletme gazeteleri aracilifiyla, brosiir,
sirkiiler ve bazi notlarla yazili olarak ya da tartismasiz veya tartigmali toplantilarla
sozlii olarak isgoren degerlendirmesinin amaclari, kullanilan yontemler, karsilasilan
sorunlar aciklanmalidir. Bu yonde yapilan her girisim performans degerlendirmenin
basarisin1 olumlu yonde etkileyecek ve personelin sisteme destegini saglayacaktir

(Sabuncuoglu, 2000: 166).

Performans degerlendirmesinde basar1 kazanmak i¢in alt ve orta basamakta

yer alan yoneticiler ile iist diizeydeki yoneticiler arasinda yeterli bir bilgi aligverisi
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bulunmalidir. Bu amacgla zaman zaman toplantilar diizenlenir, giidillen amaclar
belirlenir, performans degerlendirmesinin geregine inang asilanir. Toplantilarda,
organizasyonda yer alan isler, bunlarin gerektirdigi ustaliklar ve c¢alisanlarin
degerlenmesinde kullanilacak degerlendirme yoOntemleri tanitilmaya calisilir

(Barutgugil, 2002: 187).

1.4.Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirmenin hangi yontemlerle uygulamaya konulacag,
onun ne zaman ve ni¢in yapildig1 kadar onemlidir. Performans degerlendirmenin
belki de en Onemli sonucu budur. Ciinkii performans degerlendirmenin nasil
yapildigin1 bilmek ve sonucunu degerlendirmek, onu daha da iyi anlamamizi
saglayabilir. Degerlendirmeye iligkin yOntemler; oOrgiitlerin yapisina, yOnetimin
amacina, isgorenin beklentilerine, ¢evreye, teknolojik faktorlere ve terfi planlarmna

gore degisebilir (Yiicel, 1999: 112).

Uygulamada ge¢misten giiniimiize kadar, isgdrenlerin performanslarinin
degerlendirilmesi amaciyla birbirinden farkli bircok degerlendirme yontemi
kullanilmigtir. Bu yontemlerin kisisel onyargilardan arindirilmasi, daha objektif ve
daha giivenilir bir duruma getirilebilmesi i¢in siirekli c¢aba harcanmis ve hala
harcanmaktadir. Bu cabalar sonucunda siirekli yeni yontemler ortaya ¢ikmaktadir

(Canman, 1993: 18).

Her organizasyonun kullandig1 yontem, o organizasyonun Kkiiltiirline ve
gereksinimlerine bagl olarak farkliliklar gosterebilir. Performans degerlendirme
yontemlerinden hangisinin kullanilacagina karar vermeden dnce asagidaki hususlara
dikkat edilmesi degerlendirmenin etkinligini ve basarisin1 artiracaktir (Bakan ve
Kelleroglu, 2003a: 113):

» Her yontemin yapisiin ve neyi 6l¢tiigiiniin ortaya c¢ikardiklar: sorunlarin iyi
analiz edilmesi,

» Kullanilacak yOontemin organizasyonun yapisina ve politikalarina uygun
olmasi,

» Kaullanilacak yontemin degerlenen isgorenler ve degerleyici yOneticiler

tarafindan kabul edilmesi ve benimsenmesi.
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1.4.1.Kisileraras1 Karsilastirmalara Dayah Yaklasimlar

Calisanlarm, birbirleriyle karsilastirilmalart esasina dayandirilarak yapilan
performans degerlendirme yaklasimlarina, Kkisilerarast karsilagtirmalara dayali
yaklagimlar adi verilir. Bu amacla en cok swralama ve zorunlu dagilim metotlar:
kullanilmaktadir (Giiriiz ve Ozdemir, 2007: 228). Bu yontemlerde kim ya da kimler
terfi edebilir, is i¢in en uygun aday kimdir sorularini yanitlayabilmek icin caliganlar
basar1 durumlarina gore siralanirlar. Bu yaklasimlar farkli yontemler icermektedirler

(Tahiroglu, 2003: 179).

1.4.1.1.Alternatif Siralama Yontemi

Bu yontemde bir k&g1din sol tarafina degerlendirilecek kisilerin isimleri gelisi
giizel yazilir. Eger swralama, Ornegin iicret tespiti gibi bir amacla yapilmakta ise,
degerlendiriciden, kagitta yazili isimler arasindan kendi diisiincesine gore en fazla
degerli olduguna inandig1 elemanin ismini isaretleyerek o ismi kagidin sag basina
yazmasi istenir. Ayni degerlendirici, ikinci is olarak, bu kez de, en az degerli buldugu
eleman isaretleyerek onu da kagidin sag yanma en alta yazar. Bundan sonra, sol
tarafta kalan isimler arasindan yine en fazla deger verilen eleman se¢ilip igaretlenir
ve bu isimde sag yanda iistteki ismin altina yazilir. Bu islem, sol yandaki isimler
tamamen c¢izilip, sag yanda degerlendiricinin takdirine dayanan yeni bir isim sirasi
olusuncaya kadar siirdiiriiliir (Canman, 2000: 178). Cizelge 1.1.’de alternatif siralama

yontemine dair 6rnek bir form yer almaktadir.

Cizelge 1.1. Alternatif Siralama Yontemi Ornegi

Personelin isimleri Degerlendirme Sonucu
Ahmet Dogruer 1. En Basarili
Feyiz Pirim 2. En Basarili
Teoman Ozag 3. En Basarih
Ali Isik 4. En Basarili
Erol Giirsoy 5. En Bagarili
Hande Gtiner 5. En Basarisiz
Hizver Yildiz 4. En Basarisiz
Fikret Akatiirk 3. En Basarisiz
Fatih Kaymaz 2. En Basarisiz
Mehmet Celebi 1. En Basarisiz

Kaynak: Aldemir vd., 2004: 309.
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Bu teknik 20 kisiden az olan gruplarda uygulanabilir ve en iyi ile en kotiiyti
saptamak kolaydir. Bu yOntemin dezavantaji ise ortalarda kalan personelin
siralamasini yapmak cok giictiir (Dogan, 2005: 17). Bu yontemde karsilagilan bir
diger sorun iggoren sayisinin tek sayida olusmasi durumunda karsimiza ¢ikmaktadir.
Tim isgorenler ikiser ikiser siralandiktan sonra ortadaki isgOrenin siralamanin

neresine yerlestirilecegi sorun yaratmaktadir (Gavcar vd., 2006: 35).

1.4.1.2.Adam Adama Kiyaslama Yontemi

Bu yontem, en az siralama yontemi kadar, bazen de ondan daha giivenilir
sonuclar verebilen bir yontem olarak kabul edilmektedir. Ancak bu yontem,
degerlendirilecek kisi sayisi ¢ok oldugunda ¢cok zaman alici ve yorucu olmaktadir
(Canman, 2000: 178). Adam adama kiyaslama yOontemi kesin bir siralama ortaya
cikarir. Bir iggorenin diger bir isgdrene gore iistiinliigiiniin, 6zen, dogruluk, hiz,
isbirligi gibi nitelikler acisindan belirlenmesini icerir (Bingdl, 1996: 228).
Uygulanmasi en kolay, en az zaman alic1 ve en ucuz yontemdir. Bu yontemde
isgorenler ikiser ikiser eslestirilir ve her kisi gruptaki tiim arkadaslariyla karsilastirilir
(Sabuncuoglu, 2000: 172).

Bu yontemin isleyisi su sekilde gerceklesmektedir. Degerlendirilecek
calisanlarin isimleri bir sayfanm sol tarafina liste halinde yazilir. Daha sonra
degerlendirmeci iiretim miktar1 gibi 6nceden secilmis olan performans kriterine gore
listedeki birinci c¢alisani ikinci c¢alisan ile karsilastirir. Eger degerlendirmeci
birincinin ikinciden daha fazla iiretmis olduguna karar verirse birinci calisanin
isminin yanina “+” igareti koyar. Daha sonra degerlendirmeci birinci ¢alisan1 ayni
performans kriterine gore listedeki diger tiim calisanlarla karsilastirir. Her
karsilagtirmada daha fazla iiretim yapmis olan personelin isminin karsisma “+”
isareti konur. Sonugta en ¢ok “+” isaretini almis kisi performansi en yiiksek, en az
isareti almig kisi performansi en diisiikk calisan olarak belirlenir (Barutgugil, 2004:

438).

Sistemin en biiyiik sakincasi, siralama i¢inde farkli noktalarda yer alan iki
isgorenin birbirlerinden ne kadar daha cok ya da daha az basarili olduklarinin
bilinmemesidir (Helvaci 2002: 162). Ayrica yontemin diger bir sakincasi

degerlendirmeye tabi tutulacak grubun hacmi arttik¢a karsilastirma sayisinin
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geometrik olarak artacagi konusundadir. Karsilastirma sayist “N x (N-1): 2” formiilii
ile bulunabilir. Ornegin degerlendirilecek kisi sayis1 20 ise karsilastirma sayis1 20 x

(20-1): 2= 190 olacaktir (Bing6l, 1996: 228-229)

Cizelge 1.2.°de adam adama kiyaslama yonteminin nasil isledigini gosteren

ornek bir form diizenlenmistir.

Cizelge 1.2. Adam Adama Kiyaslama Yontemi Ornegi

1 2 3 4 5 6 7 8
1 + +
2
3 + + + + +
4 + + + + + +
5 + +
6 + + + + + +
7 + + + +
8 - + - - +

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000: 172.

1.4.1.3.Zorunlu Dagihhm Yontemi

Alternatif siralama yontemine benzeyen bu yaklasimda degerlendirici astlar:
belirli dagilimlar icinde degerlendirmeye zorlanir. Zorunlu dagilim teriminin
kullanilmasmin nedeni, degerlendiricinin personelini gruplara gore siralamasi
zorunlulugunda olusundandir. Boylelikle siirekli olumlu ya da ortalama puan verme
egilimi de ortadan kaldirilmis olur. Bu yaklasim c¢ogunlukla iistler tarafindan
kullanilmaktadir. Ancak, caliyma arkadaslar1 ve astlar da bu yontemi kullanabilir
(Aldemir, 2004: 310). Bu yontem, bir calisanin performans degerlendirmesi, diger
calisanlar performanslarinin fonksiyonu olmasi nedeniyle diger yontemlerden

tiimiiyle farkli bir yontemdir (Barutgugil, 2004: 439).

Bu yontem, calisanlar arasindaki basari, performans ve davranis bi¢cimlerinin
karsilastirilmasimdan ¢ok, genel bir takim ifadelerin gruplandirilmasidir. Bu yontem
ile cok sayida calisanin yer aldig1 kurumlarda, her bir ¢alisana ait spesifik performans
sonuclart degil, kisiler arasindaki karsilastirmalar yiizdelik sayisal dilimlerle
belirlenmektedir. BOylece ortaya c¢ikan dagilim incelendiginde, hangi yiizdelik
dilimde agirlik olduguna bakilarak kuruma ait genel performans degerlendirmesi

yapilmaktadir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007: 228-229).
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Performans degerlendirme sistemlerinin asil ¢ikis noktas: bireyler arasindaki
basar1 farkliliklarini hassas bir bicimde belirlemek oldugundan, zorunlu dagilim
yontemi degerlendiricilere bu farkliliklar1 ortaya koyabilmek i¢in bazi smirlamalar
getirmektedir. Organizasyonlarda c¢alisanlarin performans diizeylerinin normal
dagilim egrisine uygun bir dagilim gostermesi gerektigi varsayimindan hareketle, bu
yontemde {stler astlarini cizelge 1.3.de goriildiigii gibi besli bir skalaya gore

degerlendirirler (Tahiroglu, 2003: 180).

Cizelge 1.3. Zorunlu Dagilim Yonteminde Kullanilan Ornek Bir Skala

Cok Diisiik Diisiik Orta Yiiksek En Yiiksek
%10 %20 %40 %20 %10

Kaynak: Tahiroglu, 2003: 180.

Degerlendirilen grubun yiiz kisi oldugunu farz edersek, kisilerin performans
diizeylerine gore en yiiksek, yiiksek, orta, diisiik ve ¢cok diisiik olarak ifade edildigi
bir durumda; degerlendirici grubun yaklasik 40 calisanini orta, 20 ¢alisanin yiiksek,
20 calisanm diisiik, 10 calisanim1 en yiiksek ve 10 calisanmi da ¢ok diisiik
performans dereceleri ile ifade etmek durumundadir. Bu yontemde de, genellikle tek
bir degerlendirme kriteri esas alinmaktadir. Bu yontemde her grup ic¢in normal

dagilim egrisine uygun sonuglar elde etmek zordur (Tahiroglu, 2003: 180-181).

Zorunlu dagilim yOnteminin, basit ve kolay kullanmilir olmasi,
degerleyicilerinin gereksiz bicimde personeli korumasi ve kayirmasina engel olmasi,
basar1 faktorleri acisindan personelin ¢ok yonlii olarak degerlendirilmesine olanak
tanimast gibi olumlu yonleri bulunmakla birlikte, kiiciik isgéren gruplarinda
uygulanmamasi, isgéren grubunun gercekten basarili olmast durumunda bile
yoneticiye en azindan %10'luk belirli bir grubu basarisiz olarak siniflamaya

zorlamasi, yontemin olumsuz yOnleri olarak ortaya ¢ikmaktadir (Helvaci 2002; 163).

1.4.2.0rtak Performans Kriter ve Standartlarina Dayah Yaklasim
Bu yaklasim, her igsgorenin performansini diger isgérenden bagimsiz olarak
kendi is tamim kapsami icinde ele alir ve degerlendirir. Bu yaklagimin Onceki

kisileraras1 karsilagtirmalara dayali yaklasimdan farki, kullanilan degerlendirme
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Olciitlerinin birden fazla olmasi ve ortak olarak belirlenmis olmasidir (Barutcugil,

2002: 190).

1.4.2.1.Grafik Degerlendirme Olcekleri Yontemi

En eski ve en cok kullanilan performans degerlendirme yontemidir.
Degerlendirmeciye, degerlendirmesini yapacagi her ast icin birer form verilir.
Degerlendirici formda yer alan kriterlere gore degerlendirmesini yapar. Grafik
degerlendirme Olcekleri cesitli bicimlerde olabilir (Aldemir, 2004: 305). Grafik
degerlendirme Olgekleri yontemi, belirli bir isin basar ile yiiriitiilmesi bakimindan en
Oonemli goriilen niteliklerin bir 6lcek iizerinde, en kotiiden en iyiye veya en iyiden en

kotiiye dogru derecelenmesi esasina dayanir (Bingdl, 1996: 225).

Bu olgekler, olgtiikleri performans boyutlarma gore degisiklik gostermektedir.
Cizelge 1.4.’de goriildiigii gibi grafik dereceleme Olcekleri gelistirilirken ilk once is
analizi yoluyla 6nemli bulunan performans boyutlarinda, isin kalitesi, isin miktari, is
bilgisi, ise devam, disiplin veya kisilik 6zellikleri, giivenilirlik, ¢caliskanlik, iletisim,
diiriistlik biciminde belirlenir ve daha sonra boyutlar kendi icinde “yetersiz*
“yeterli“, ve “mitkemmel”“ gibi bir derecelendirmeyle belirtilir. Bu dereceler sayi
veya harfle ifade edilebilir. Derecelere sayisal agirliklar (puanlar) verilerek de
isgorenlerin performans dereceleri sayisal olarak saptanabilir. Cizelge 1.4.'de grafik
derecelendirme Olcegi 6rnegi verilmistir. Degerleyiciler, 6l¢ekte belirlenen boyutlar
acisindan isgorenin nitelik ve davranislarinin hangi derece i¢ine girdigini saptayarak
degerlendirmeyi yapar. Ayrica her derecenin bir puan degeri bulundugundan,
degerlendirme sonucu isaretlenen derece puanlarinin toplanmasiyla basar1 puani

bulunur (Helvaci, 2002: 163).

Cizelge 1.4. Grafik Degerlendirme Olcegi Ornegi

Degerlendirme Faktorleri Deger
Calismanin Niceligi: Calismanin miktarina istenilen olciilerde ulagir. 3
Calismanin Niteligi: Calismasim nitelik bakimindan tam ve eksiksiz yapar. 2
is Bilgisi: Is gereklerini ve gorev boyutlarim bilir. 3
1
2
2

Isbirligi (Coopertion): Gorevlerini ve digerleriyle isbirligi yapmada isteklidir.

Baghhk: Calismaya katiliminda ve tamamlanmasinda titiz ve dikkatli davramr.

ise Kars: Istekliligi: Fikirlerini sunmada ve gorevlerin artirilmasi noktasinda istekli davranir.
3=Miikemmel 2=Yeterli 1=Yetersiz

Kaynak: Schermerhorn, 1989: 433, alintilayan Helvaci, 2002: 164.
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Asagida cizelge 1.5.°de daha degisik bir grafik degerlendirme Olgcegi yer
almaktadir.

Cizelge 1.5. Grafik Degerlendirme Olcegi Ornegi

Degerlendirilen Konu:

Boliim:

Degerlendirmeyi Yapan:

Degerlendirme Tarihi:

OLCEK

Isgorenin Ad1 Soyadi - - - —
Cok Yetersiz Yetersiz Normal Yeterli Cok lyi

AHMET YENICE

MUSTAFA ELMASTAS

RIZA DEGER

TURHAN UCAR

CEMAL KULALAR

NECDET CALISIR

ORHAN VAROL

NECATI IPEKCI

Dikkat: Bu olcege gore elemanlarinizi degerlendirirken, her elemani ayr1 ayri diistiniiniiz ve her bir
kisi i¢in uygun gordiigliniiz noktayi isaretleyiniz.

Kaynak: Erdogan, 1991: 180.

Bu yontem, ¢cok yaygin bir sekilde kullanilmasina ragmen gecerliligi ve
giivenilirligi diisiik, degerlendiricinin hata yapmasina neden olan bir degerlendirme
yontemi olarak goriilmektedir. Ancak kolaylikla diizenlenebilmesi, sonuglarin
rakamsal olarak ifade edilebilmesi ve personel Kkararlarinin rahatlikla
uygulanabilmesi acisindan kullanim alani genislemektedir (Tahiroglu, 2003: 182).
Yontemin en biiyiik dezavantaji ise, elde edilen sonucun igerdigi 6znelligin gbzden
kacirilabilmesidir. Bir iggOrenin is bilgisinin, cok yetersiz ya da yetersiz olarak
degerlendirilmesi, ifade ettigi kesinlik bakimindan tartigmaya agiktir (Argon, 2004:
233).

Palmer’a gore grafik degerlendirme Olgeklerinin, iicret ve terfi konularinda
verilecek kararlarda yardimci olmasi, hizli ve basit olmasi gibi yararlar1 mevcuttur.
Bu yontemde karsilasilan sorunlar1 Palmer soyle aciklamigtir: Performansla ilgili
yapict elestiri saglanamaz; degerlendirmeyi yapanin yargilarindan bagimsiz bir
temele genellikle dayanmaz; hale ve boynuz etkisine aciktir; hazirlanan formdaki

baz1 sorular, organizasyondaki kimi 6zel islerle ilgili olmayabilir; calisanlara,
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Onerilerde bulunmayr ve derinlemesine degerlendirme yapmayr tesvik etmez

(Palmer, 1993: 41).

1.4.2.2. Kritik Olay Degerlendirmesi Yontemi

Kritik olay yontemi ilk kez Ikinci Diinya Savasinda ABD hava kuvvetlerinde
gorev alan havacilarin basar1 ya da basarisizliklarina neden olan 6nemli olaylarin
izlenmesi ve liste halinde diizenlenmesiyle uygulamaya konmus, daha sonra bu
yontem endiistri alaninda performans degerlendirme konusunda kullanmilmistir
(Sabuncuoglu, 2000: 178). Bu yontemde degerleyici isgdreni isbasinda
gozlemleyerek onun etkili ve etkisiz yonlerini belirler ve kayit eder. Bu kayitlar, is
sirasinda meydana gelen iggorenin basar1 ya da basarisizliklarii belirleyen olaylardir
ve bu isgorenin is davranisi ve ¢alisma kosullari ile ilgili tanimlamalar1 icermektedir.
Daha sonra degerleyici sonuglar1 personele bildirir. Bu yontemde degerlendirme,
isgorenin  bagimsizlik, sadakat gibi kisisel 0Ozellikleri yerine ise yOnelik

davraniglarina dayali olarak yapilmaktadir (Palmer, 1993: 47; Erdogan, 1991: 202).

Kritik olay yontemi ile gelistirilen bir degerlendirme formunun 6rnegi cizelge

1.6.’da gosterilmistir.

Cizelge 1.6. Kritik Olay Degerlendirme Formu Ornegi

ORGUTSEL SORUNLARA DUYARLILIGI

a. Sorunlar1 Goremedi a. Sorunlarin dogacagini 6nceden sezebildi
b. Sorunlarin nedenlerini 6nemsemedi b. Sorunlarin nedenleri iizerinde 6nemle durdu
c. Sorunlarin kaynagina inmedi c. Sorunlarin kaynagina inerek ¢oziim aradh
Tarih Secenek Olay Tarih Secenek Olay
dl?Z?ut::lzn Kisisel cabalariyla
12.04.1980 C yurum 25.05.1980 C firinda yangin
gecikmesine . .
cikmasini o6nledi
neden oldu

c . Aciklama:
C:k (ljl;l:rgi?i)ir B yiiksek firmindaki bir
duyuruyu arizayi herkesten §nce
zamaninda gor iip.h.at?er ver di ve
ilgililere kendisini tehlikeye
bildirmedi atarak yangin ¢tkmasini

onledi

Kaynak: Dicle, 1987: 55; alintilayan Sabuncuoglu, 2000: 179.
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Degerlendirme sonuclarmin degerlendirilen personelle tartisiimasi, birgok
organizasyonda amirler i¢in iiziicii tecriibelere yol agmaktadir. iste bu nedenle,
personelin kritik olay yontemiyle degerlendirilmesi yoluna gidilmektedir. Ciinkii bu
yontemde, gerceklere uyan bir takim olgularm, bizzat icinde yasamis olan ve
degerlendirmeye tabi tutulan Kkisilerle tartisilmast olanakhidir. Kritik olay
yonteminde, iistiin, emir ve gozetimi altindaki personel hakkinda kiiciik birer defter
tutmasi, personelin olumlu ve olumsuz nitelikteki tutum ve davranislariyla ilgili bir
takim gergek olaylar1 bu deftere kayit etmesi istenmektedir. Bu yontemde iizerinde
durulan nokta, kisinin huylar1 ve karakteri olmayip, calisma yasamimdaki
davraniglaridir. Yani kisinin is basariminin tartisilmasimi amaclamaktadir. Kisi
goriisme siwrasinda eksikliklerini, yanlhisliklarini 6grendigi gibi, degerlendirmede
kullanilan standartlarin neler oldugunu ve niteliklerini de tanimis ve Ogrenmis

olacaktir (Canman, 2000: 175-176)
Kritik olay tekniginin yararlar1 ve dezavantajlar1 sunlardir (Palmer, 1993: 48):

Avantajlar:
» Yoneticilerle calisanlarin  performans konusunda yararhh tartigmalar
yapabilecekleri referans noktalar1 saglar,
» Kiritik bir olay oldugunda, gecerli niteliksel veriler saglanmis olur,
» Performansla ilgili bir¢cok tartisma konusu ortaya cikarir, boylece ¢alisanlara

onerilerde bulunmay1 ve yol gdstermeyi kolaylastirir.

Dezavantajlart:

» Cok zaman alic1 bir yontemdir,

» Subjektif bir degerlendirme yapildiginda yoneticinin Onyargilarindan
styrilmasi giictiir,

» Kiritik bir olay meydana geldiginde bu olay ilgili elemanla hemen
tartisilmazsa durumun anlasilabilmesi ve gerekli degisikliklerin yapilabilmesi
cogunlukla giictiir,

» Astlar, yaptiklar1 her hareketin gozlendigini diisiinerek hata yapmaktan

korkar hale gelip, verimlilikleri azalabilir.
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1.4.2.3.Kontrol (isaretleme) Listesi Yontemi

Kritik olay yonteminin daha gelistirilmis bir modeli olan bu yontemde, bir
grup isi tammmlamaya doniik olarak hazirlanan bir degerlendirme listesinin cek
edilmesi seklinde uygulanir. Degerlendirmeci bu listede yer alan ¢ok sayida hazir
ciimlelerden kisiye uygun olanlar1 isaretler. Isaretlenen olumlu ya da olumsuz
ciimleler daha sonra uzmanlar tarafindan degerlendirmeye alinir. Ornegin toplam 100
puan iizerinden dagitilan puanlar toplanir ve 6nceden belirlenen skalaya oturtulur.
Puanlamanin disinda istenirse her ciimlenin karsisinda her zaman, bazen ve hicbir
zaman gibi ayristirilmis iiglii dereceler olusturulabilir (Sabuncuoglu, 2000: 186).
Degerleyicilerin  iizerindeki yiikii azaltmak i¢in, kontrol listesi yOntemi
uygulanmaktadir. Bu yonteme gore degerleyiciler, isgorenlerin basarilarini
degerlendirmekten ¢ok, onlarin ¢aligmalar1 hakkinda bir yorumda bulunur. Sorular
genellikle “evet-hayir”, o ya da “x” isaret konulmak suretiyle cevaplandirilir
(Bingol, 1996: 231). Kontrol listesi yontemine uygun bir form 6rnegi cizelge 1.7.’de

verilmistir.

Cizelge 1.7. Kontrol Listesi Form Ornegi

Ad1 Soyadi:

Departman:

Degerlendirilenin Adi:

Tarih:

Asagidaki ciimleleri okuyunuz ve degerlendirdiginiz kisinin davranis ve calisma durumuna en ¢ok uyan
ciimlelerin hizasina (x) isaretini koyunuz. Kisinin calismasim ve davramslarim tam olarak nitelemeyen
ciimlelerin karsisina isaret koymayimz.

Yapacak isi yok ise kendisine ig arar

Kendi isinin temel bilgilerini iyi bilir

Astlar onun yonetiminde iyi ¢alisir

Kisiyi gelistirici iglere ilgi gosterir

Hos olmayan bir ¢aligma bicimi vardir

Diizensiz sekilde caligir

Kendisine yeni bir ig verildiginde o isin nasil yapilacagimn aciklanmasini ister

Kendisini gelistirecek onerilere aldirmaz

Cabuk 0grenir

Bagka birinin yardimi olmaksizin yeni bir ise girigmek istemez

Caligirken kiiciik hatalar yapar

Sorumlulugu tartigmaksizin iistlenir

Bagkalariin giivenligi i¢in ciddi olarak ugrasir

Yaptigi isi yarida birakir

Arkadaglarinca genellikle takdir edilir

Karmagik isleri yapmayi sever

Anlatim giicluigii ¢ceker

Matematiksel sorunlar1 ¢ok iyi anlar

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000: 187.
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Kontrol listesi yonteminde sorulan her sorunun ayri degerleri ve agirliklar:
bulunabilir. Bu yontemde puan anahtar1 insan kaynaklar1 yonetimi bolimiinde
bulunmaktadir. Degerlendiricinin olumlu ya da olumsuz 6nyargili davranmamasi i¢in
sorularin degerleri hakkinda bilgi sahibi olmamasi1 gerekir (Barutcugil, 2004: 435-
436). Bu yontemin zorlugu, her is kategorisi i¢in farkli soru listeleri olusturmanin
zaman alic1 olmasidir. Ayrica, sorularin degerlendirmeciler icin farkli anlamlar
tastyabilmesi olasilig1 da yiiksektir. Bu nedenle calisanlara geri bildirim saglama

acisindan zor bir yontemdir (Barutcugil, 2002: 191).

1.4.2.4.Zorunlu Tercih Yontemi

Geleneksel grafik degerlendirme sistemindeki olumlu degerlendirme
egilimini onlemek amaciyla degerlendirmeciye hangisinin daha yiiksek puana sahip
oldugunu kestiremeyecegi bir dizi ifadeler verilmekte ve personeli degerlendirirken
bu ifadelerden birini segmeye zorlamaktadir. Olgiitler genellikle personel uzmani
tarafindan gelistirilmekte, yoneticiler ve diger uzmanlar secgilen Olgiitlerin arzu
edilebilirlik ve ayrimcilik 6zelliklerini kontrol etmektedirler. Zorunlu tercih yontemi
istler, astlar, c¢alisma arkadaslar1 veya personelin kendisi tarafindan

kullanilabilmektedir (Aldemir vd., 2004: 306).

Zorunlu tercih yontemi daha yeni degerlendirme yaklasimlarindan biridir. Bu
yontemde kullanilan degerlendirme formunda her biri dort veya bes climleden olusan
cok sayida tanitimsal deyim gruplar1 yer almaktadir. Degerleyici, her bir grup i¢cinde
degerlenmekte olan bireyi en iyi bicimde tasvir eden ve kisinin durumuna en az uyan
iki ciimleyi isaretlemek zorundadir. Her dortliik isgorenin lehinde ve aleyhinde olan
ikiser olumlu ve olumsuz ciimleden olugsmaktadir. Her climleye verilen agirlik
degerleyiciden gizlenmistir. Degerleyiciler, miimkiin olan en iyi bicimde isgorenlerin
davraniglarini rapor etmek ve bunlara uydugunu diisiindiikleri ctimleleri isaretlemek
durumundadirlar.  Degerleyiciler, isgorenlerin durumlarina uygun tanitimsal
deyimleri isaretlerken, onlara yiiksek veya diisiik bir deger verdiklerinden emin
olamazlar. Bu nedenle zorunlu tercih yontemi, diger yontemlerden daha nesnel ve

kisisel onyargilardan daha ¢ok arinmig goriinmektedir (Bingol, 1996: 233).

Bu yontemin uygulamada kendilerine pek giivenilmedigi duygusuna kapilan

yoneticileri giicendirdigi sOylenebilir. Bu yoneticiler, kendilerinin ikinci planda
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gosterilmesini de pek istememektedirler. Ote yandan, bu yontemde, personeli
degerlendirme formlarinmn hazirlanmasinin oldukca giic ve masrafli olmas1 da bir
baska sakincali nokta olarak ileri siiriilmektedir. Bu nedenle bu yontem, cogu kez ve
ancak, yapilan islerin, standart ve ortak nitelikte formlarin hazirlanmasina olanak
verebilecek derecede birbirine benzedigi orta ve alt yOnetim kademelerine

uygulanabilir bir durum almaktadir (Canman, 2000: 175).

Zorunlu tercih yontemine uygun bir form 6rnegi cizelge 1.8.’de gosterilmistir.

Cizelge 1.8. Zorunlu Tercih Yontemi Form Ornegi

Her grupta iizerinde durulan personeli en iyi tanimladigina inandigmiz ifadenin Oniine bir
isaret koyunuz. Her bir ifade grubu icin sadece bir igaret koydugunuzdan emin olunuz.

Cok sabirlidir

Mantiki olarak sonuca gider

Kendi hatalar1 i¢in sorumlulugu iizerine alir
Isi cok akillica dagitir

Istisnai olarak adildir

Arkadaslarmi tesvik eder

VVVVVY

Her grupta iizerinde durulan personeli en iyi tanimladigina inandigmiz ifadenin Oniine bir
isaret ve onu en az tanimladigina inandiginiz ifadenin oniine diger bir isareti koyunuz. Her bir
ifade grubu icin iki ve sadece iki isaret koydugunuzdan emin olunuz.

Iyi bir genel kisilige sahip
Kuvvet ve giidiiden yoksun
Kiistah olma egilimi gosterir
Basiret gosterir
Sadakatsizlik gostermez
Kendisine ihtiya¢ vardir
Birgok hata yapar

Cok parlak bir gelecegi var

YVVVVYVYYVYVY

Kaynak: Korman, s. 343; alintilayan Bingol, 1996: 234.

1.4.2.5.Davramssal Temellere Dayah Dereceleme (")lgekleri (BARS)

Bu yontem, performansi davranigsal diizeyde degerlendirmeyi hedefleyen bir
yontemdir. Smith ve Kendall tarafindan 1963 yilinda gelistirilen bu yOnteme
davranigsal beklenti Olcekleri de (Behavioral Expectation Scales) denmektedir
(Helvaci, 2002: 164). BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) Amerika
Birlesik Devletleri’ nde ortaya ¢ikmis ve isin basariyla yapilmasi i¢in gerekli
davraniglar1 degerlendirmek igin gelistirilmis bir degerlendirme yontemidir. Bu

yontemin odaklandigr nokta performans sonuclari degil, isin yapilmasi sirasinda
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gosterilen fonksiyonel davraniglardir (Barutcugil, 2002: 192). Davranigsal temellere
dayal1 dereceleme Olcekleri yontemi, kritik olaylar1 genelleyerek performansin
davranigsal boyutlarini gelistiren bir yontemdir. Dolayis1 ile bu yontem kritik olay
yontemi ve grafik degerlendirme yOnteminin bir kombinasyonundan olusur (De

Cenzo ve Robbins, 1996: 331).

Davramigsal temellere dayali degerlendirme o6lgegi yontemi, performans
degerlendirme sonuglarinin astlar tarafindan kendilerini gelistirmede kullanmalarina
olanak taniyan bir yontemdir. Bu yontem ayrica yoneticiye sonuglar1 agiklamada
daha fazla rahathik kazandirmaktadir. Yontemin uygulamasinda ilk olarak kritik
olaylar yontemi ile personel ve iistiinden is basarisi ile ilgili veriler toplanarak bu
veriler genel siniflar veya is basaris1 boyutlar:t biciminde gruplandirilir. Yonetsel
yeterlilik, kisiler aras1 iliskiler gibi ifadeler tasiyan her boyut personeli
degerlendirmede bir 6l¢iit olarak kullanilir. Daha sonra tiim kritik olaylar bu boyutlar
icinde toplanarak, asagida Cizelge 1.9.’da bir Ornegi goriillen davranissal temelli

degerlendirme 6lcegi gelistirilir (Can vd., 2001: 182).

Cizelge 1.9. Davramssal Temellere Dayah Degerlendirme Olcegi Form Ornegi

Is
ILISKILERI
Calisma grubu ve diger personel ile
iligkileri son derecede mitkemmeldir 1
Calisma grubu ve diger personel ile
2 iligkileri fazlaca tatmin edici diizeydedir
Calisma grubu ve diger personel ile isin
gerektirdigi derecede isgbirligi yapmaktadir 3
Diger kisilerle iliskileri ortalama
4 diizeydedir
Calisma grubu ve diger boliim personeli ile
iligkilerinde cesitli sorunlar bulunmaktadir 5
Diger kisilerle iliski kurma ve
6 siirdiirmede basarili degildir
Diger kisilerle iliski kurma ve siirdiirmede
oldukga basarisizdir 7

Kaynak: Can vd., 2001: 184.

Bu yontemi kullanmanin cesitli yararlar1 vardir. Bunlarm en 6nemlilerinden
biri, grafik degerlendirme Olcekleri yonteminde oldugu gibi, genel davranig
kategorileri yerine 6zel davramislari tanimlamasidir. Bu durum performansin daha

objektif bir sekilde degerlendirilmesini saglar. Bu teknik ayni zamanda, ise iliskin
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davranislar iizerine odaklandig: icin, kisilik, tutum gibi faktorlerin tartisma konusu
yapilmasini Onler. Ayrica degerlendirmenin yapilmasindan 6nce beklentileri agikliga
kavusturarak yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki iletisimi kolaylastirir. Son olarak, en
cok dikkat gosterilmesi gereken performans konularmi gostererek, ¢aliganlarin egitim
ve gelisimini kolaylastirir. Yontemin; hazirlamanm uzun zaman almasi, maliyetli
olmas, biiyiik bir dikkat gerektirmesi, degerlendirme siirecinde yargilarin biiyiik rol
oynamasi ve 1§ analizlerini siirekli giincel halde tutma zorunlulugu olmasi gibi

dezavantajlar1 bulunmaktadir (Palmer, 1993: 44 ).

Yukarida sayilan sakincalar1 gidermek i¢in temelde davranigsal temele
dayanan dereceleme Olceklerine benzeyen davramis gozlem oOlcekleri (Behavioral
Observation Scale- BOS) gelistirilmistir. Davranis gozlem o6lgcegi yontemi, basari
boyutlarmin gelistirilmesi, Olcek format:1 ve puanlama islemleri bakimindan
davranigsal temele dayanan derecelendirme Olcekleri yonteminden ayrilmaktadir. Bu
yontemde basar1 boyutlarinin gelistirilmesinde istatistik analiz yOntemlerinden
yararlanilmaktadir. Istatistiksel analiz, basarili personeli basarisiz olandan agik
bicimde ayirt etmede kullanilacak davranis veya kritik olaylar1 belirlemek i¢in yapilir

(Can vd., 2001: 185). Cizelge 1.10’da davranis gézlem 6l¢egi 6rnegi goriilebilir.

Cizelge 1.10. Davrams Gozlem Olcegi Form Ornegi

Liderlik/Personel Denetimi

1) Isgorenlerini performanslarini gelistirmeleri icin egitir ve rehberlik eder.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

2) Isgorenlerinin is sorumluluguna sahip olmalari i¢in onlardan ne beklendigini tam olarak aciklar.
Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

3) Astlarini ¢alismalarini kontrol etme esnasinda, siirece katilimini saglar.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

4) Isgorenlerine islerini daha iyi yapma yontemleri konusundaki fikirlerine danismanlik yapar.
Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

5) Islerini iyi yapan isgorenlerini 6ver/diillendirir.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

6) Onemli bilgileri astlarina iletir.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

Kaynak: Torrington ve Hall, 1995: 325.
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1.4.3.Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasimlar
Bu yaklasimda, calisanlar gergeklestirdikleri hedeflere, yarattiklar1 sonuc¢ ve
ciktilara gore olusturulan bireysel standartlara gore degerlendirilmektedirler. Bu

yaklasimda dort temel yontem bulunmaktadir.

1.4.3.1.Kompozisyon (Essay) Yontemi

Bu yontemde degerlendirilecek olan kisinin nitelikleri, yetenekleri, iistiin ve
zayif yonler1 hakkinda degerlendiriciden bir ya da birkag paragraflik bir
kompozisyon hazirlamas: istenir. Personel secimi ile ilgili durumlarda, 6zellikle
mesleki nitelikli gorev yerleriyle satis ya da yonetim alanindaki gorev yerlerine
atanacak personelle ilgili se¢me islerinde, adayin daha once calistig1 isverenlerden,
Ogretmenlerinden ya da is arkadaslarindan alinacak kompozisyon bi¢iminde bir
yaziya dayandirilarak yapilan degerlendirmeler uygulamada genis yer tutmaktadir.
Kompozisyon usulii su varsayima dayanmaktadir. Personeli yakindan, iyice bilen ve
taniyan kisilerden, sozlii ya da yazili olarak dogru ve agiklayici nitelikte bilgiler
toplamak, cok kez bi¢imsel degerlendirmeler derecesinde ve onlar kadar gecerli bir

yoldur (Oberg, 1972: 63).

Bu yontemin énemli sakincalar1 bulunmaktadir. Bu sakincalar (Aldemir vd.,
2004: 307; Oberg, 1972: 63):

» Her degerleyici degisik Olgiitler kullanacagindan genelleme ve kiyaslama
yapabilme olanag1 yoktur,

» Kimi durumlarda son derece 6znel olabilmektedir. Oznelligin oniine
gecebilecek herhangi bir 6nlemi yoktur,

» Her degerleyici iyi bir yazar olmayip olumlu bir durumu bile olumsuz
anlamlar verecek bicimde kaleme alabilmektedir,

» Yaziar wuzunluk ve icerik bakimindan birbirinden genis farklar

gostermektedir.

1.4.3.2.Dogrudan indeks Yontemi

Bu yontemde performans standartlari, ya yonetici tarafindan tek basina ya da
yOnetici ile astmin birlikte tartigmasi sonucu belirlenir (Uyargil, 1994: 51). Dogrudan
indeks yontemi, verimlilik, ise devamsizlik nesnel ve gayri sahsi Olciitlere gore

degerlendirme yapar. Ornegin bir yoneticinin basarisi, yonetici bulunmadig1 zaman
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isini yOnetici baginda bulundugu zamanki gibi yapan personel sayis1 veya yoneticinin
emri altindaki personelin ise devamliligina gore degerlendirilebilir. Yonetici olmayan
personel icin de verimlilik onemli bir Olciittiir. Personelin verimliligi nitelik ve
nicelik olgiitleri seklinde ikiye ayrilabilir. Nitelik olciitleri, miisteri sikayetleri sayisi,
bozuk ve hatali iirlin sayis1 gibi dlciitleri igerebilir. Nicelik Olgiitlerine drnek olarak
da bir saatte iiretilen iirlin miktari, satis miktari, hizmet edilen miisteri sayisi
verilebilir (Can vd., 2001: 188). Bu 0ol¢iitlere gore belirlenen hedeflere ulagsmadaki
performans diizeyleri puanlarla belirlenmis oldugundan bu sayisal degerlerin toplami

genel performansin sayisal indeksini vermektedir (Barutcugil, 2002: 189).

1.4.3.3.Amaclara (Hedeflere) Gore Degerlendirme Yontemi

Amaclara GoOre Degerlendirme YoOntemi, “Amacglara Gore Yonetim”
diisiincesinin performans degerlendirmeye uygulanmis halidir. Bu yOntem, ana
hatlariyla basariy1, kisilik ya da kisisel nitelikler yerine ama¢ ve sonuglarin
gerceklestirilme derecesine bakarak degerlendirmektedir (Timur, 1983: 15).
Amaglara Gore YoOnetim Peter Drucker tarafindan bir planlama yaklagimi olarak
1954 yilinda ortaya konulmus bir yonetim felsefesidir. Amaglara Gore YOnetim,
yonetici ve astlarin amaclarmi birlikte belirledikleri, sorumluluk alanlarin1 ve
ulasacaklar1 sonuglar1 birlikte kararlastirdiklar1 ve belirli donemlerde bu amaclar ve
sonuglarin gerceklesip gerceklesmedigini birlikte inceledikleri bir siiregtir (Can vd.,

2001: 185).

Amaclara Gore Degerlendirme yontemi, organizasyonun ortak amaclariyla
ilgili bir calismayla baslayan ve bu noktaya tekrar donen bir siirectir. Bu siirecin
onemli bir Ozelligi, usti tarafindan Ongoriillen sorumluluk alani iginde ve
organizasyonun en iist kademesinden baslayarak asagiya dogru kademe kademe
inilerek saptanan amaglar dogrultusunda bir bireyin kendi basma amaglarimi
belirlemesidir. Ancak bireylerin amaglariin neler oldugunu acik, kesin ve 0Ol¢iilebilir
anlatimlarla yazmalar1 gerekir. Bu noktada iist kademe yoneticileriyle veya iistlerle
ayr1 ayr1 bir araya gelerek amaclar organizasyonun ortak amaclar1 1s18inda gézden
gecirilmeli, tartisilmali ve gerekli degisiklikler yapildiktan sonra kesinlik

kazandirilmalidir.  Kesinlik kazandirilmast geregine karsin, saptanan amaclarin
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zaman zaman yeniden goézden gegirilmesi veya degistirilmesi gerekebilir (Bingol,

1996: 236).

Bu yontemin kullanimini Ozellikle iiretim, sati ve pazarlama agirhkl
kuruluslar tercih etmektedir. Bunun nedeni ise bu tip kuruluslarda bireylerin
performanslarinin  ve kariyer gelisimlerinin dogrudan rakamsal degerlerle ve
hedeflere ulasma diizeyiyle degerlendirilmesidir. Ornegin pazarlama veya satis
departmaninda faaliyet gosteren bir bolge satig yoneticisinin belirli satig kotalarini
asmas1 seklinde bir performans kriteri belirlenebilir. Bu sekilde bireyin belli
donemlerde ulastigi satig rakamlar1 veya satis kotalarina ulagsma diizeyi ayn1 zamanda

onun performans diizeyini yansitacaktir (Giiriiz ve yaylaci, 2007: 225).

Bu yontemin basarisi i¢in bazi onkosullar bulunmaktadir. Her seyden once,
hedefler sayisal olmali ve olciilebilmelidir. Olgiilemeyen hedefler belirlemekten
kacmilmalidir. Ayrica, hedefler yazili, tutarl, belirgin, ulasilabilir ve anlagilir
olmalhdir. Hedeflere ulasilmasi i¢in belirli bir tarih ya da siire saptanmalidir.
Amaglara Gore Degerlendirme yontemi genellikle profesyonel yonetici diizeyinde
calisanlara uygulanmaktadir. Bu yontemin uygulanmasinda temel ilkeler su sekilde
Ozetlenebilir (Barutcugil, 2002: 188):

» Calisan tarafindan yapilmasi gereken is i¢in hedefler acikca olusturulmali ve
tam olarak tanimlanmalidir,
Bu hedeflere nasil ulasilabilecegini gdsteren eylem planlar1 gelistirilmelidir,
Eylem planinin uygulanmasi i¢in ¢alisan yeterince 6zgiir birakilmaldir,
Gergeklesen hedefler dl¢iilmelidir,

Gerek duyuldugunda diizeltici-gelistirici eylemler yapilmaldir,

V V V VYV VY

Gelecek i¢in yeni hedefler olusturulmalidir.

Amaclara Gore Degerlendirme yonteminin sagladigi yararlar soyle
siralanabilir (Palmer, 1993: 50):

» Bu uygulama amaclara ulasilmasi iizerinde odaklagtigindan, personelin
kisiligi, degerleri, tutumlar1 ve diger kisisel ozellikleri degerlendirmenin
disinda tutulur,

» Bu yontem, biitiin calisanlar1 ayn1 kefeye koymak yerine, her personeli tek

basima degerlendirir,
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» Yontem, personelin gelecekteki basarisi iizerine de odaklasir. YoOnetici ve
personele basarinin yiikseltilmesi ve personelin gelistirilmesi i¢in neler

yapilmasi gerektigi konusunda bilgi saglar.

Yontemin dezavantajlar1 da vardir. Bu dezavantajlar (Palmer, 1993: 50,52):

» Elemanlarin hedefleri birbiriyle iligkili ve bagimlidir. Bu durum calisanlarin
performanslarini tek tek degerlendirmeyi giiglestirir,

» Yontemin anlatima dayanmasi bir baska olumsuz yOniidiir. YOnetici ve
calisanlar arasinda yapilacak tartisma yontemin baslica dayanagidir. Boyle
oldugu ic¢in, amaclara gore degerlendirme yontemi kullanildiginda {icret
artig1, terfi gibi konularda verilecek kararlar subjektif degerlendirmelere
dayanr,

» Amaglara gore degerlendirme yontemi, yoneticilerin zamanlarinin 6nemli bir

boliimiini almaktadir.

1.4.3.4.Calisma Standartlar1 Yontemi

Bircok organizasyonda performans hedeflerinin bizzat calisanlarca
saptanmas1 yerine, giinliikk is standartlarmin organizasyonca saptanmasi yoluna
gidilir. Ogzetle, bir c¢aliyma standartlar1 yontemi kullamlmasiyla, verimliligin
artiridmast ve iyilestirilmesi amacima doniik bir dizi is ve personel hedefleri ortaya
konulmus olmaktadir. Gergcek bicimiyle kullanildig: taktirde bu yontem, herhangi bir
hedefe ulasilmasini, gerek calisanlarin gerekse amirlerin gordiikleri islerin ve is
basarimi durumlarmin dogru ve giivenilir bir bicimde degerlendirilmesini olanakl
kilabilir. Yontemin etkililigi, standartlarin adil ve a¢ik olmasina baghdir. Bu amacla,
gorevlilerin is basinda goézlemlenmeleri, miimkiin olan durumlarda islerin
basitlestirilmesi ve iyilestirilmesi ve nihayet gercekleri yansitacak nitelikte verimlilik
standartlarinin bulunabilmesi yolunda olduk¢a uzun bir zaman harcanir (Oberg,

1972: 65).

Bu yontem, ¢ogunlukla, yonetici olmayan ve iiretim siireclerinde calisanlar
icin uygun bir hedeflerle yOnetim uygulamasidir. Yontem, bir standardin
olusturulmasini veya tahmin edilen bir liretim diizeyinin belirlenmesini ve her
calisanin performansmin bu standartla karsilagtirilmasini ifade etmektedir. Genelde

caligma standartlari, ortalama bir calisganin normal {retimini yansitir. Cesitli
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yontemler kullanilarak ¢aligma standartlar1 olusturulabilir. Bunlar arasinda; ¢aligsma
gruplart ortalama {retimi, sec¢ilmis c¢alisanlarin performansi, zaman caligsmasi,
calisma Ornegi ve uzman goriisii gibi yontemler Oncelikle sayilabilir (Barutcugil,

2004: 434).

Calisma standartlar1 yOonteminin, objektif kriterlere dayanmasi gibi bir
istiinliigli mevcuttur. Kuskusuz, yontemin daha etkin ¢alisabilmesi i¢in performans
degerlendirme siirecinden gecen calisanlarinda  kriterleri  objektif olarak
kabullenmeleri gereklidir (Barutcugil, 2002: 189). Bu yontemin en énemli sakincasi
ise karsilastirilabilirlik sorunudur. Personelin birbirinden farkli standartlara gore
degerlendirilmeleri halinde, yiikseltme, maas-iicret artist gibi konularda karar
alimirken degerlendirme sonuglarinin karsilagtirma yoniinden birbirleriyle nasil
uzlastirilabilecegi en onemli sorun niteligi tasimaktadir. Yontemin diger bir sakincasi
da, yontemin isletilmesi icin fazlaca emek, zaman ve isbirliginin gerekli olusudur.
Ayrica her ne kadar yontem personele belirgin bir yonelim kazandirsa ve giidiilese
de, standart ve hedeflere ulagsma yoniinde personel arasinda yarigma ve catigmaya yol

acabilir (Can vd., 2001: 187).

1.4.4.Diger Performans Degerlendirme Yontemleri

Yukarida {ic grup halinde smiflandirilan performans degerlendirme
yontemleri, gecmisten giinimiize kadar gelmis en bilinen degerlendirme
yontemleridir. Bu yontemlerin yani sira, yakin gecmiste ortaya ¢ikmis ya da eskiden
beri kullanilmasina ragmen artik 6nemini yitirmis pek ¢ok degisik yontemde vardir.

Asagida bu yontemlere ait bilgilendirme yapilmustir.

1.4.4.1.360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Performans degerlendirmesinde en yeni ve popiiler yaklasimlardan biri ¢cok
kaynaklt  performans  degerlendirmesi ve  geribildirim  kullanilmasidir.
Organizasyonlarda bir¢ok personelin ¢ok sayida insanla birlikte ¢calismaya baslamas1
ve calisanlarla ilgili farkli perspektiflerden daha kapsamli ve dogru geribildirim alma
gereksinimin ortaya ¢ikmasi 360 Derece Performans Degerlendirme sistemini gerekli
kilmistr (Milliman vd., 1994: 99). Ozellikle Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
yaklagimlarinin hakim oldugu, yoneticilerin yaninda personelin de karar alma

slireclerinde s6z sahibi oldugu organizasyonlarda, sadece iistiin asti1 degerlendirdigi
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geleneksel-klasik degerlendirme yontemleri (yukaridan-asagi yaklasimi) islevsiz hale
gelmistir. Bugiin “360 Derece Performans Degerlendirme” ¢esitli organizasyonlar
tarafindan performans degerlendirme yontemi olarak uygulanmaktadir. 1990’11
yillardan itibaren 6zellikle A.B.D. ve Bati Avrupa’da biiyiik sirketler tarafindan
kullanilmaktadir (Barutgugil 2002: 203).

360 derece performans degerlendirme, calisanin performansinin; calisanin is
arkadaslarindan, yoneticilerinden, kendisine dogrudan rapor verenlerden ve i¢ ve
(uygun oldugunda) dis miisterilerinden derlenen spesifik is performansi bilgilerinin
151g1nda degerlendirilmesi siirecidir (Barutgugil, 2002: 202). Baz1 organizasyonlar bu
yontemi, takim geri bildirimi, cok boyutlu degerlendirme ve kisisel gelisim

degerlendirmesi gibi farkl ifadelerle adlandirmaktadirlar (Scott, 2005: 32).

360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi ¢ok yonlii olarak siirekli bir
anlayisla sorgulamay1 ve ¢alisanlarin performansi hakkindaki bilgiyi ¢alisan ile farkli
iliskilere sahip cok degisik kaynaklardan toplamay1 amaclamaktadir (Turgut, 2001:
62). 360 Derece Performans Degerlendirmenin temel amaci, performans
degerlendirmesinden ziyade, kisiye farkli kaynaklar tarafindan geribildirim
verilmesini olanakli kilarak, kisisel gelisimi saglamaktir. 360 derece geri bildirim
slireci, tiim bireylerin giicli ve zayif yoOnlerini anlamalarina yardimci olur.
Dolayisiyla, 360 Derece Performans Degerlendirme, organizasyonda formal olarak
kullanilan performans degerlendirme sisteminin yerine gecen bir ara¢ degil, formal
performans degerlendirme sistemlerinin tamamlayicisi bir ara¢ niteligindedir (Aytac,

2003).

360 derece performans degerlendirme yonteminin isleyisinde ilk olarak etkili
is performans: icin gerekli olan becerileri ve davranislar: siralayan bir beceri modeli
gelistirilir. Beceri modeline dayali olarak da bir performans anketi hazirlanir.
Calisan, kendisini degerlendirmesi icin sekiz-oniki kisilik bir isim listesi Onerir. Bu
kisiler, dogrudan kendisine bagli olanlar, ayn1 diizeydeki is arkadaslari, yoneticileri,
ic miisterileri veya kendisi hakkinda tutarli performans geribildirimi verebilecek
herhangi bir kisi olabilir. Baz1 durumlarda dis miisterilerde ¢alisanin performansini
derecelendirebilirler. Onerilen kisiler listesinden iist yonetici o c¢alisan icin

performans anketini dolduracak alti-on kisiyi secer. Bu kisiler, anket formlarmi
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doldururlar ve her bir beceri alam i¢in calisanin performansimi derecelendirirler.
Calisan da kendi performansini derecelendiren bir formu doldurabilir. Son agamada
anket cevaplar1 bir araya getirilir ve ¢alisan kendi performans ile ilgili algilamalarin
Ozetini iceren, giiclii yonlerini ve gelistirme ihtiyaclarini vurgulayan bir rapor alir

(Barutgugil, 2002: 203).

Sistemi uygulamaya baslamadan evvel, organizasyon igerisindeki bu yeni
siirecten etkilenecek tiim calisanlarin goriislerini almakta yarar vardir. Boylece
Onleyici tedbirler sayesinde olasi degerlendirme hatalar1 ortadan kaldirilabilecektir
(Kaynak ve Biilbiil, 2008: 271). 360 derece performans degerlendirme sisteminin
uygulamasinda su noktalara dikkat edilmesi gerekmektedir (Aldemir vd., 2004: 303-
304):

» Degerlendirmeye katilacak kisilerin kimler olacagina karar verilmesi
kolaydir. Fakat dikkat edilmesi gereken nokta geri bildirimin anonim ve
giivenilir olmasidir,

» Degerleyenlerin ve degerleyicilerin yukaridaki sebeple birbirini tanimasi,
ortak calisma tecriibelerinin bulunmasi gereklidir,

» Geribildirim uzmani verilerin dogrulugunu kontrol etmelidir,

» Sayisal degerlendirmelerle, anlatimsal degerlendirmelerin birbiriyle tutarl
olmasia dikkat edilmelidir,

» Herkesi ayn1 zaman diliminde degerlendirmeye kalkisilmamalidir.

360 derece performans degerlendirme yOnteminin Ozellikle calisanlar
acisindan pek cok yararlar1 bulunmaktadir. Bu yararlar sunlardir (Barutgugil, 2002:
203-204):

» Calisanin kendini gelistirme cabalar1 daha da odaklanmis ve etkinlik
kazanmus olur,

» Kisi daha genis bir performans bilgisi elde eder. Birlikte ¢alistig1 insanlarin
goziiyle kendi performansimi izleme olanagini bulur,

» Geribildirimler isimsiz yapildig1 i¢in daha diiriist ve agik olur,

» Calisan icin bagar1 beklentilerinin ne oldugunu agiklifa kavusturur,

» Calisanlarla yoneticiler arasinda acik ve odaklanmis iletisimin temelini

olusturur,
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» Calisanlarin giiclii  yonlerinin ve egitim ihtiyaglarinin belirlenmesini
kolaylastirir,
» Takim iiyelerinin grubu etkileyen performans konularina daha fazla katkida

bulunmasini saglar.

360 derece performans degerlendirme yOnetiminin bazi dezavantajlar1 da
bulunmaktadir. Sistemin en 6nemli dezavantajlari, kurum iginde gerilimi arttirmasi
ve degerlendirilen ile degerlendirenin sonuglar iizerinde Onceden anlagmalar:
sonucunda bilgilerin yaniltic1 olabilmesidir. Uygulanacak sistemin orgiitiin stratejik
hedefleriyle uyumlu olmamasi, sistemin basar1 sansini diisiiren bir baska etkendir.
Degerlendirmeye katilacak olanlarin egitilmemesi ve yetersiz egitime tabi tutulmasi
da sisteme kars1 olumsuz tepkilerin olugmasina yol agcabilmektedir. Bu nedenle orgiit
icerisinde bir insan kaynaklari uzmanimin bulunmasi olduk¢a 6nemlidir. Son olarak,
sistemin uygulanmasi esnasinda doldurulacak formlarin fazlaliginin sebep oldugu
zaman ve kagit israfi, buna ek olarak formlardaki bilgilerin bilgisayarlara
islenmesinin ¢ok zaman almasi da diger olumsuzluklardandir (insankaynaklari.com

icerik ekibi, 2008).

360 derece performans yOnteminin basarili olmasi icin degerlendirmeyi
yapacak olanlara yontemin amact ve nasil kullanilacagi konusunda ayrintili bir
aciklama yapilmalidir. Calisanlarin 360 derece siireci ve derecelendirme olgcegi
konusunda egitilmesi ve baskalarmin performansini derecelemede objektif olarak
nasil davranabilecekleri ile ilgili rehberlik almas1 gerekir. Yoneticilerin de verilerin
biitiinlestirilmesi, yapict geribildirim verilmesi ve bagkalarina rehberlik etme

konularinda egitilmeleri gerekmektedir (Barutcugil, 2002: 204).

1.4.4.2.Degerlendirme Merkezleri Yontemi

Personelin ge¢cmis calisma donemindeki performansini degerlendirme
yaninda, son yillarda genis uygulama alani bulan, personelin gelecekteki performans
durumunu tahmin etmeyi amaclayan degerlendirme merkezleri yontemi cagdas
degerlendirme yontemlerinden birisidir (Canman, 1993: 31). Bu yontem, ¢alisanin
gecmiste gostermis oldugu performansin, gelecekteki performansinin en giiclii kanit1

oldugu varsayimiyla hareket eder (Oberg, 1972: 66).
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Organizasyonlarin cesitli hizmet birimlerinden sec¢ilmis degerlendiriciler, 2-3
giin siireyle degerlendirme merkezlerinde bir araya getirilmektedir. Cogu kez siraya
koyarak degerlendirme ya da ikili karsilastirma yontemleri izlemektedirler. Bu
degerlendiricilerin hep birlikte varmis olduklar1 toplu yargilar, degerlendirmeye giren
kisilerin her biri hakkinda yeterlilik degerlendirmesi yapilmasina olanak saglar. Bu
caligmalar sirasinda, ayrica 6znel ve daha az yapisal nitelik tagiyan birtakim yargilara
varilabilir (Canman, 2000: 179). Degerlendirme merkezleri yontemi, hizmet ici
egitim ve personel se¢cme amaglariyla da kullamilabilir. Bu yontemde, degisik
yonetsel beceriyi gerektiren o©devlerin Ozelliklerine gore gelistirilmis testler
kullanilmaktadir. Adaylardan verilen cesitli olaylarla ilgili bilgileri degerlendirmeleri
istenir. Bu bilgilere gore karar almalari, ne tiir islemlerin hangi swrada yapilmasi
gerektigini belirlemeleri ve basarili bicimde isi tamamlamalar1 istenir. YOntemin
basaris1 icin cok yonlii degerlendirme teknikleri kullamlmali ve c¢ok sayida
degerleyici calistirilmalidir. Degerlendirme sonucunda elde edilen sonuglar ilgili
calisana acik bicimde bildirilir. Bu yontem olduk¢a pahali bir yontemdir (Can vd.,
2001: 187).

Degerlendirme merkezi yonteminin faydalar1 sunlardir (Sabuncuoglu, 2000:
180):
» Degerleyiciler siradan bir goriismeden daha fazla bilgi edinebilirler,
» Yontem, calisanin stresle miicadele, iliski kurabilme, iletisim yeteneklerinin
degerlendirilmesi i¢in uygun ortam saglar,
» Kisilerin degerlendirme siirecine hazirlanacak vakitlerinin olmasi onlar1
normalde oldugundan daha az gergin kilar,
» Degerlendirme merkezleri calisanlar i¢in ayn1 zamanda 6gretici ve ilging bir
deneyimdir,
Yontem daha spesifik egitim ihtiyac¢lariin belirlenmesine yardimei olur,
Daha etkin insan kaynaklar1 kullanimi saglar,

Daha etkin iletisim saglanir,

vV V V VY

Kiiltiirel degisim saglanir.
Degerlendirme merkezleri yontemin sakincalari ise sunlardir (Sabuncuoglu,

2000: 180-181):
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» Cok maliyetli ve zaman alan bir yontemdir,

» 3-4 giinliik degerlendirme siiresinin, psikolojik kokenli karakter dzelliklerini
Olgmek i¢in yeterli olmamasi,

» Degerleyicilerin, basarili bulunacak adaylarin iistlenecegi islerin ayrmntilarini
bilmedikleri taktirde olmas1 gerekenden farkl 6zellikleri degerlendirmelersi,

» Yontemin yonetimce benimsenme zorlugu,

» Degerlendirme merkezlerinin gecmisteki is performanslarindan ziyade

gelecektekiyle ilgilenmesi.

1.4.4.3.Kendini Gelistirme Diizeyi

Kendini gelistirmek, zamanla olusan bilgi eskimesini Onlemek, kendini
yenilemek icin girisilen ¢abalarin tiimiidiir. Gergekten de bilginin hizla ¢cogaldigi ve
degistigi giinlimiizde kendini gelistirmek cok ©nemli bir ihtiya¢c halini almstir.
Kendini gelistiren, yeniliklere uyum saglayabilen kisiler ve kurumlar ayakta
kalabilmektedirler. Kisacasi kendini gelistirmek is ortaminda, kariyer yolunda,
yilkselmede kisiler arasinda cok ©nemli farkliliklara neden olabilmektedir. Bir
calisanin kendisini gelistirme c¢abasi, onun yiiksek performans isteginin, basari
giidiistiniin 6nemli bir goriintiisiidiir. Dolayisiyla kisilerin kendilerini gelistirmelerine

yonelik cabalari, onlarin performans degerlendirmeleri i¢in kullanilabilir (Findike:,

2003: 314-315).

1.4.4.4.0zdegerlendirme Yontemi

Gilinlimiiziin gelismis yonetim modelinde, ¢alisanlarin kendi performanslarini
kendilerinin degerlendirmesi gayet makul goriilmektedir. Kendi performansini
degerlendirme sans1 verildiginde ¢alisanlar diiriist ve agik sozlii olmaya, yoneticilerin
goremedigi zayifliklarin1 aciga ¢ikarmaya egilimli olurlar. Ayrica ¢alisanlar, kendi
yeteneklerini gercekte oldugundan biiylik gormemeyi 6grenir. Calisanlar kendilerini
degerlendirirken, nezaretcilerinin yapacagindan daha yiiksek degerlendirmeler
yapabilirler ama burada onemli olan nokta, degerlendirmenin sonucunda ¢aligsanlarin
davraniglarinda meydana gelebilecek degisiklik ve degerlendirme siirecinde saglanan

acik iletisimdir (Palmer, 1993: 52-53).
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1.4.4.5.Alan Arastirmasi Yontemi

Alan arastirmasinda degerlendirme konusuna grupga yaklagilmaktadir.
Boylece, degerlendirmeye, daha adil ve gecerli olabilme niteligi kazandirilmaya
calisiimaktadir. Alan arastirmast olduk¢a uzun zaman alici bir degerlendirme
sirecidir. Alan arastirmasinda personel ya da merkezi yonetim biriminden bir iiye,
gbzetim birimlerinin her birinden segilerek kurulmus bulunan kiiciik degerlendirme
gruplariyla isbirligi yapar. Bu isbirligi sirasinda, degerlendirilen personel hakkinda
diizenlenmis degerlendirme formlar1 yeniden gozden gecirilir. Bu gdzden gegirme,
cesitli degerlendiriciler arasindaki ¢eliskileri ortaya koymayi, grupga bir uzlagmaya
varmay1, standart olarak kullanilan Olciilerin her bir degerlendirici tarafindan ayni
bicimde anlasilip anlasilmadigimi saptamayi ve degerlendiricilere bu yolda gerekli

uyarilarda bulunmay1 amaclamaktadir (Canman, 2000: 174-175).

1.4.4.6.Yerinde inceleme ve Gézlem Yontemi

Isminden de belli olan bu degerlendirme yonteminde, insan kaynaklari
temsilcisi, ¢alisanlarin caligmalar1 hakkinda bilgi sahibi olmak icin degerlendirilecek
calisanin amirinin yanina gider ve amire calisanin basaris1 hakkinda ayrintili sorular
sorarak bilgi alir. Daha sonra da degerlendirme raporu hazirlar. Hazirlanan rapor

calisanin amiri tarafindan onaylanmaktadir (Bingol, 1996: 235).

1.4.4.7.Takim Bazh Performans Degerlendirme Yontemi

Son zamanlarda isletmelerin takim bazli organizasyonlara yonelmeleri
nedeniyle performans degerlendirmesi de takim bazinda ele alinmaya baslanmustir.
Takimi bir biitiin olarak degerlendirmek kolay bir is degildir. Takimin basarisi
sadece kendi giiciine baglh olmayabilir. Cok cesitli etken takimin basarisini olumlu
ya da olumsuz etkileyebilir. Bu nedenle takim caligmalarinda, hem takimin hem de
kisilerin ayr1 ayr1 performanst dikkate alarak degerlendirme yapilmalidir.
Uygulamada kisilerin is performansini degerlendirirken kullanilan kriterlerin bir
kismi dogrudan is ile ilgi olurken, bir kismi da davranisla ilgili faktorlerdir. Takim
calismasinda bu davramglar, performansin tanimlanmasinda yer almaktadir. Bu
cercevede iletisim, igbirligi, sahiplenme, basarma azmi gibi faktorler incelenmektedir

(Erdil, 1998: 168; alintilayan Sabuncuoglu, 2000: 181).
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Bu yontem calisanlarin direkt denetlenmesinin miimkiin olmadigi, bireysel
performansin Olgiilmesinin tam olarak saglanamadigi ve takim c¢aligmasi ve
isbirliginin basarisi agisindan gerekli oldugu hallerde 6nem kazanmaktadir. Takima
dayali degerlendirme sisteminin en temel Ozelliklerinden biri calisanlar arasinda
rekabeti degil isbirligi ve yardimlagmayi tesvik etmesi ve grup dayanigmasini

saglamasidir (Unal, 1998: 23; alintilayan Sabuncuoglu, 2000: 181).
1.5.Performans Degerlendirme Siirecinde Yapilan Hatalar

Performans degerlendirme esnasinda c¢esitli hatalar yapilabilir ve bu hatalar
neticesinde hangi performans degerlendirme yontemi kullanilirsa kullanilsin istenilen
sonuclar elde edilemez. Genellikle degerleyicilerden ve sistemin kendisinden
kaynaklanan bu hatalar, ¢calisanlarin saghkli bir bicimde degerlendirilmesine imkan
vermemektedir. Calisanlarmm  performanslarmin, yil icinde gerceklestirdikleri
performanslarindan daha diisiik ya da daha yiiksek olarak bulunmasi kullanilan
performans degerlendirme yontemine ve uygulayicilara olan giiveni 6nemli dl¢iide
azaltir. Bu durum performans degerlendirme ile elde edilmek istenen amacinda
gerceklesmemesi sonucunu dogurmaktadir. Bu sebeple, uygulama esnasinda
diisiilebilen hatalar1 belirlemek ve gerekli 6nlemleri almak, hem uygulayicilar1 hem
de calisanlar1 tatmin edecek diizeyde bir performans degerlendirme uygulamasi

yapabilmek i¢in gereklidir (Altan, 2005: 55).

Asagida performans degerlendirme siirecinde yapilan hatalardan bazilarina

yer verilmistir.

1.Fazla hosgorii ve hosgorii eksikligi: Fazla hosgorii, degerlendiricilerin ¢aligana
hak ettiginden fazla puan vermesidir. Hosgorii eksikligi ise degerlendiricinin ¢alisana
hak ettiginden az puan vermesidir (Bulut, 2004). Fazla hosgoriili degerlendirici;
astlar1 ile catisma yasamamak, astlarin1 motive edip verimliliklerini artirmak, kendi
emri altindaki astlarin diger boliimlere kiyasla daha iistiin olduklarini gostermek icin
yiikksek puanlar verir ve bu hataya diiser. Hosgorli eksikligine sahip yOneticinin bu
hataya diisme sebepleri ise, astin kendi yerini alabilecegi endisesi ve kendini zor

begenen yonetici gibi gosterme diirtiisiidiir (Tinaz, 1999: 393).
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2.Kisisel onyargilar ve objektif olamama: Bazi kisiler cesitli konulardaki
onyargilarin1 performans degerlendirme sistemlerine de yansitirlar. Onyargiya sahip
olan degerlendirmeciler degerlendirme yaparken objektif olamazlar. Cesitli kriterlere
gore Onyargilar gelistirebilirler. Bu kriterler; gecmisteki iligkilerden kaynaklanan
Onyargilar, cinsiyet, din, siyasi diisiince, irk, dil vb. olabilir (Tortop vd., 2006: 224).
Sirket icinde belli bir birim veya grupta calisan kisilere kars1 onyargili olmak da
olasidir (Tmaz, 1999: 393). Kisisel Onyargilardan kaynaklanan degerlendirme
sorunlarmin ortadan kaldirilabilmesi icin, degerlendirmeyi yapan kisi ya da kisilerin,
bireye degil, bireyin performansina odaklanmalar1 gerekmektedir. Siiphesiz boyle bir
odaklanma, degerlendirmeyi yapan kisi ag¢isindan sahip oldugu diisiince kaliplarindan

bagimsiz diisiinebilmeyi gerektirir (Argon ve Eren, 2004: 239).

3.Hale (Halo) ve boynuz (Horn) etkisi: Degerlendirici, en yiiksek éneme sahip bir
kriteri algiladiginda ve iyi ya da kotii kapsamli derecelendirmeyi bu tek faktore
dayanarak isgorene verdigi zaman hale etkisi ortaya ¢ikar (ibicioglu, 2006: 86). Hale
etkisi, bir yoneticinin bir elemani, belli bir ig alanindaki miikemmelligine bakarak,
diger alanlarda da oldugundan daha yiiksek degerlendirmesidir. Hale etkisi ters
yonde de isleyebilir. Bir eleman isin biitiin yonlerinde basarili oldugu halde bir tek
yonde pek basarili degilse, bu basarili olmadigi yoniin 6ne c¢ikarilmasma boynuz
etkisi denir. Bu durum o elemanin basarili oldugu konularda oldugundan daha diisiik
degerlendirilmesine yol acabilir. Hale ve boynuz etkilerine dayanan degerlendirmeler

calisanlarin gelismelerine yardimci olmaz (Palmer, 1993: 19-20).

4.Tek olgiitle degerlendirme: Degerlendirilen kisinin sadece bir yonden, Ornegin
tistlerin goriisleri veya miisteri goriislerinin kullanilmasi, performans belirlemede tek
yonliiliige neden olur. Kisinin yalniz bir yOniiniin ve yalnizca bir kisi tarafindan
degerlendirilmesi ulasilan sonuglarin yanlis olmasina neden olabilir. Performans
degerlendirmede amac kisiyi bir biitiin olarak ve tiim yonleri ile degerlendirecek

sekilde ¢cok yonlii bir bakis1 saglayabilmektir (Helvaci, 2002: 161).

5.0rtalama derecelere yionelme egilimi: Ortalama derecelere yonelme egilimi,
degerlendirenin biitiin iggorenleri aralarinda fark gozetmeksizin, ortaya yakin bir
bicimde degerlendirmesidir. Bu egiliminde c¢esitli nedenleri bulunmaktadir.

Degerlendiren eger isgoren hakkinda yeterli bilgiye sahip degilse ve bazi islerin
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nitelikleri geregi gozlemlemekte zorlaniyor ise, orta derecelere yonelme egilimi
gosterebilir. Bu egilim yonetsel kararlarin verilmesini zorlastirir. Bu egilim
nedeniyle, terfi, transfer, iicret artis1 gibi degerlendirmenin sonucuna gore
gergeklestirilecek kararlarin alinmasi oldukca giiclesir. Bu egilimi azaltmak icin,
baska kisilerin degerlendirmelerine de basvurmak, miisteri sikayetleri gibi bazi

verilerden yararlanmak, degerlendirmecileri egitmek gerekir (Bastiirk, 2003).

6.Yakin gecmisteki olaylardan etkilenme: Performans degerlendirmenin tiim
performans donemini kapsayacak sekilde yapilmasi gerekir. Orgiitlerde
degerlendirme donemi c¢ogunlukla bir yillik bir siireyi kapsadigindan, bu siire
icerisinde bir¢ok olay unutulmakta, sadece degerlendirme donemine yakin son birkag
ay icerisinde cereyan eden olaylar akilda kalmakta ve degerlendirmeler de bu yakin
gecmisteki olaylarm etkisi altinda yapilmaktadir. Bu durum hem degerlendirmenin
stirekliligi ilkesi ile ¢celismekte, hem de gercegi ne derecede dogru yansittigl tartigma
konusu olmaktadir. Bu tir degerlendirme hatalarin1  Onleyebilmek igin,
degerlendiricilerin degerlendirme donemi icerisinde calisanlarin performanslarma

iliskin notlar almalar1 6nerilmektedir (Bakan ve Kelleroglu, 2003b: 81).

7.Kontrast Hatalar: Degerlendiricilerin kisa bir siire icerisinde bircok kisiyi
degerlendirmeleri ve ard arda yapilan bu degerlendirmelerde, kisileri birbirleri ile
karistirarak degerlendirme yapmalar1 kagcinilmaz olacaktir. Diger bir deyisle her bir
calisan, kendisinden ©Once degerlendirilen kisinin aldig1 puandan etkilenecektir
(Kaynak vd., 1998: 226). Karsilagilan zit durumlarin yarattigi psikolojik etki
nedeniyle cok basarili bir insanm performansinin degerlendirilmesinden sonra
degerlendirilecek  calisanin  performanst oldugundan daha kotii  olarak
degerlendirilebilir. Ya da gegmiste kotii performans gosteren birinin performansi, son
zamanlarda yaptig1 ataklardan sonra oldugundan daha yiiksek cikabilir.
Degerlendirilen kisi hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmak ve caliyma zamaninin bir

biitiin olarak diistiniilmesi bu faktoriin etkisini azaltacaktir (Barutgugil, 2002: 232).

8.Pozisyondan  etkilenme:  Genellikle degerlendirmeyi yapan  yonetici,
degerlendirdigi kisiden ¢ok, kisinin yiiksek pozisyonundan etkilenerek yiiksek puan
verme egilimi igine girebilir (Sabuncuoglu, 2000: 191). Ozellikle siralama

yonteminde bu hataya oldukca sik rastlanilmaktadir. Ayrintili olarak hazirlanmis is
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tanimlarmmdan degerlendirmelerde yararlanmak ve herkesi kendi gbrev ve
sorumluluklar1 ¢ercevesinde, farkli gorev ve unvanlardaki kisilerle karsilastirmadan

degerlendirmek, bu hatanin yapilmamasini saglayacaktir (Bastiirk, 2003).

9.isler arasindaki bagimhligin dikkate alinmamasi: Isler arasmdaki baglanti iyi
kurulamadigi takdirde degerlendirme isleminde hatali kararlar verilebilir.
Kendisinden bir Onceki basamaktaki isi yapan personelin iyi caligmamasi
durumunda, sonraki basamaktaki verimliligi diisen personel basarisiz olarak
degerlendirilebilir. Ya da olaganiistii basarili bir kisinin ¢iktilarini isleyen bir
personel, basarili olsa da kendisinden ©nceki, olaganiistii basarili personel kadar
basarili olmayabilir ve bu da o personelin basarisizmis gibi degerlendirilmesine yol
acabilir. Bu tiir hata, performans degerlendirmesinin kapsamli yapilmamasindan

kaynaklanir (Can vd., 2001: 175).

10.Kendine benzetme ya da kendinden farkli gorme hatasi: Baz1 degerlendiriciler,
isgoreni, kendine benzer davraniglarda bulundugu ya da hayat 6ykiisii kendisininkine
benzedigi i¢in hak ettiginden yiiksek puanlar vererek degerlerler. Bunun tersi durumu
da miimkiindiir. O zamanda degerleyen kisi degerleneni, kendisinden farkli gérmekte
ve dolayist ile oldugundan diisiik puan vererek degerlendirmektedir (Sabuncuoglu,

2000: 190).

1.6.Performans Degerlendirme Siirecinde Yapilan Hatalar1 Engelleyici
Stratejiler

Performans degerlendirme siirecinde yukarida sayilan hatalarin ortadan
kaldirilmas: veya bu hatalarin en azindan asgari diizeye indirilmesi i¢in bir¢ok
yontem gelistirilmistir. Bu yontemlerden en etkilisi, degerlendiricilerin egitilmesidir.
Boylece degerleyiciler daha fazla bilinglenecek ve hata yapmaktan kaginacaklardir
(Uyargil, 199: 75).

Miikemmel bir performans degerlendirme sistemi kurulmus olsa dahi,
performans  degerlendirmelerinde ~ yukarida  swralanan  hatalar  siklikla
yapilabilmektedir. Bu durumda organizasyonlara diisen sorumluluk, bu hatalarin

olusmasini engelleyecek Onlemler almak, stratejiler gelistirmektir. Asagida
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izlenebilecek stratejiler ve uygulanabilecek bazi hareket adimlar1 yer almaktadir
(Aldemir, 2004: 313-314):

» Performans degerlendirme yonteminde segilen Olgiitler bir grup farkl
caligma davranigini icermelidir,

» Degerlendirmeci degerleyecegi kisinin igini nasil yaptigini diizenli bir
bicimde izlemelidir,

» “Orta, bir hayli, hayli” gibi sozciikler her degerlendirmeciye degisik
cagrisimlar yaptiracagindan kullanilmamaldir,

» Bir kisi aym1 anda veya kisa bir zaman icinde cok sayida insani
degerlendirmemelidir. Bu hem yorgunluga hem de degerlendirmecinin astlar1
arasinda ayrim yapmasina yol acar,

» Secgilen ve kullanilan degerlendirme 6lciitleri anlamli, acik bicimde ifade

edilmis ve dnemli olmalidir.
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) IKiNCi BOLUM
TURK KAMU KURUM ve KURULUSLARINDA PERFORMANS
DEGERLENDIRME

2.1.Tiirk Kamu Kurumlarinda Performans Degerlendirmenin Tarihi Gelisimi

Ulkemizde insan kaynaklar1 yonetiminin diger fonksiyonlar1 gibi performans
degerlendirme de ©nce kamu kurumlarinda kullanilmaya baslanmistir. Tiirkiye
Cumbhuriyeti’nin kurulmasmin ilk yillarinda 6zel sektdrdeki ekonomik faaliyetlerin
cok sinirli durumda olmasi nedeniyle izmir iktisat Kongresi'nde alman kararlar
dogrultusunda ekonomiyi canlandirmak amaciyla devletin ekonomik kurallara gore
calisacak organizasyonlar kurmasi kararlastirilmistir. Bugiin faaliyette bulunan ve
halen Ozellestirme c¢alismalar1 devam ettirilmekte olan devlete ait pek c¢ok
organizasyon da benzer amaclarla kurulmustur. Ozel sektér cok daha sonralari
ekonominin biraz canlanip Tiirk piyasasina para girmesiyle kendiliginden
olusmustur. Diger bir deyimle organize olma / organizasyonlasma anlamindaki ilk
faaliyetler devrin sartlar1 geregi devlet kurumlarinda basladigi i¢in insan kaynaklar1

yonetimi de ilk olarak kamu kurumlarinda gerceklestirilmistir (Akdeniz, 2005: 100).

Arastirmada 657 sayili DMK’nin 6ngordiigii sicil yOnetmeligine gore
gerceklestirilen degerlendirme sistemi ele alinacaktir. Ancak bu yOnetmeligin
kabuliine kadar gecen siirede kamu caliganlarinin performansinin hangi esaslar
cercevesinde yapildigini gérmek acismdan Cumbhuriyetten onceki uygulamalar: ve
sicil yonetmeliginin uygulanmaya baslanilmasma kadar gegen siirede uygulanan

tiiziklere deginmekte fayda goriilmektedir.

2.1.1.Cumhuriyet Oncesi Dénemde Performans Degerlendirme Cahsmalar
Osmanli Devletinin hukuki ve siyasi biinyesi, kamu caligsanlarinim,
hiikiimdarm mutlak tabiiyetine ve emrine girmesini zorunlu kiliyordu. Padisah adma
hilkkmeden vezirler, beylerbeyleri, sancak beyleri de ayni haklara ve yetkilere
sahiptiler. Devlet hizmetlerine giriste aranacak vasiflar ve uygulanacak metotlar
hakkinda acik ve kesin kurallara pek rastlanmamaktadir. 1855 tarihine kadar
yayimlanan statiilerde memuriyete engel olacak sartlara ve derecesini gosteren kayda
rastlanmamistir. 1855 tarihli statiide, riigvetten, irtikaptan, hile karistirmaktan

mahkiim olanlarm devlet hizmetlerinde isttihdammin miimkiin  olmadigi
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belirtilmektedir. 1858 tarihli Ceza Kanunu da memuriyete mani olan halleri tespit
etmistir. Bu tarihten sonra c¢ikarilan “Memurin Miilkiye Kararnamesi”, bunu
degistiren “Memurin Miilkiye Terakki ve Tekavit Kararnamesi”, 1913 tarihli
“Nizamname” memuriyete alinmada uygulanacak ahlaki kayitlar1 tespit etmistir.
Boylece liyakat sisteminin unsurlarindan biri olan moral degerin ancak tanzimattan
sonra hukuki statiilerde miieyyidelestigi ve ondan ©nce kanunnamelerde bazi
hiikiimler mevcut olmakla beraber daha ziyade sahsi takdirlere gére uygulamalarin

yapildig1 anlasilmaktadir (Cizioglu, 1993: 23).

Cumbhuriyet Oncesi liyakat sisteminin belirlendigi 15 Mayis 1914 tarihli
“Sicilli Ahvali Memurin Nizamnamesinde” memurlarin hal terciimeleri konusunda
yapilacak islemler belirtilmekte ve gizli tezkiye varakalar1 hakkinda bazi hiikiimler
bulunmaktadir. Bu nizamnamenin 21. maddesinde; her memur icin lstler ve
miifettisler tarafindan her alti ayda bir ©6zel matbu belgelerde goriis ve
degerlendirmelerin belirtilecegi bildirilmektedir. Yine ayni nizamnamenin 38.
maddesi 21. maddede sozii edilen 6zel matbu belgeler iizerine iistler ve miifettisler
tarafindan memur hakkinda belirtilen goriis ve degerlendirmelerin her tiirlii tesirden
uzak, adalet duygusuyla ve taraf tutmaksizin kaleme alinabilmesi i¢in, bu belgelerin

Personel Miidiirliiklerince saklanmasinda dikkat gosterilmesi Ongoriilmektedir

(Cizioglu, 1993: 24).

2.1.2.Cumhuriyet Donemi Performans Degerlendirme Calismalar
Ulkemizde kamu kesiminde personelin degerlendirilmesinin tarihsel
gelisimini incelerken, DMK’dan ©nceki ve sonraki durumu g6z Oniine alarak

degerlendirme yapmak gerekmektedir.

2.1.2.1.Devlet Memurlar1 Kanunu’ndan Once Performans Degerlendirme
Tiirkiye’de 657 sayilh DMK’ nin getirdigi yeni degerlendirme hiikiimleri, 1984
tarihli ve 243 sayili kanun hiikkmiinde kararname ile degistirilerek bir yonetmelikle
1986 yilinda yiiriirliige konuncaya kadar uygulanan iki tiiziik kamu kesiminde sicil
sistemini diizenlemistir. Bu tiizikklerden ilki memurlarin yeterliliklerinin takdiri
hakkindaki tiiziiktiir. Digeri ise T.C. emekli sand1g1 ile ilgili memur ve hizmetlilerin
sicilleri tizerine emekliye sevkleri hakkindaki tiiziiktiir. Ayrica 1926 yilinda kabul

edilen 788 sayili memurin kanunu da devlet memurlarinin performansinin
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degerlendirilmesine yonelik hiikiimler tasimaktadir. Yukarida bahsi gecen bir kanun

ve iki tiiziik asagida ayrintili olarak aciklanacaktir.

2.1.2.1.1.788 Sayih Memurin Kanunu

788 sayilli Memurin Kanunu’nun ozellikle 77. ve 14. maddeleri konumuz
acisindan onemlidir. 77. maddede ayn1 gorevde iki y1l miiddetle ¢alisan ve gorevinin
geregini yerine getirmeyen memurlar bagka goreve atanirlar; yeni gorevinde bir yil
kaldiktan sonra aymi sicili alanlar inzibat komisyonu karariyla hizmet yillarina
bakilmaksizin emekliye sevk edilirler denilmektedir. Boylece memurlarin sicilleri
izerine emekliye sevk edilmeleri hakkinda ilk hitkme rastlanmaktadir. Ayni kanunun
14. maddesiyle; her memurun bir gizli dosyasinin bulunacagi, bu gizli dosyalara
memurun kisilik durumu, huylar1 ve davranislar1 hakkinda bilgiler konacagi, amirler
ve miifettisler tarafindan verilecek tezkiye ve raporlarin ayrmtilar1 sicillere
islenmeksizin, aynmi dosyalarda saklanacagi hiikkmii konmaktadwr. 14. ve 77.
maddelerde diizenlenen konular 657 sayili DMK’da da benzer sekilde diizenlenmistir

(Altan, 2005: 81-82).

2.1.2.1.2.Memurlarn Yeterliliklerinin Takdiri Hakkindaki Tiiziik

Performans degerlendirme ile ilgili olarak DMK’dan ©Onceki doneme ait
diizenlemelerden ikincisi, 1939 tarih ve 3656 sayili Devlet Memurlar1 Ayliklarinin
Tevhit ve Teadiili Hakkindaki Kanunun 4598 sayili Kanunla degisik 7. maddesine
dayanilarak ¢ikarilan Memurlarin Yeterliklerinin Takdiri Hakkinda Tiiziiktiir.

1947 yilinda yiiriirliige konulan  tiiziikk, yiikselecek memurlarin
yeterliliklerinin nasil takdir olunacagini agiklamaktadir. Tiiziik 17 maddeden
ibarettir. Maddede ‘“‘yukar1 dereceye yiikselmek i¢cin en az ii¢ sene bir derecede
bulunmus ve bu kadar siire o derece ayligm fiilen almis ve iist dereceye yiikselmeye
ehliyet kazanmis olmak sarttir. Ehliyet, memurun mesleki bilgisi, basarililigi, sicili,
amir ve miifettislerce yapilan tezkiyeler goz Oniinde tutularak takdir olunur”
denilmekte ve bunun uygulama bi¢ciminin bir tiizik ile gosterilecegine
deginilmektedir. Bu maddeye dayanilarak cikarilan “memurlarin yeterliliklerinin
takdiri hakkinda tiiziik” 2. maddesinde yeterliligin takdir edilme yontemini ayrintili
olarak belirtmistir (Tortop, 1994:140).
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Buna gore yeterligin takdirinde gbz Oniinde bulundurulan hususlar sunlardir
(Canman, 1993: 81-82):

1. Memurun Mesleki Bilgisi: Ogrenimin nitelik ve derecesi goz Oniinde
tutularak memurlugu sirasinda gorevine iligkin kaydettigi gelismelerdir.

2. Memurun Basarihhigi: Memurun gorevinde gosterdigi kavrayis, calisma
yetenegi ile caligmalarinda gerceklestirdigi diizenlilik ve verimdir.

3. Memurun Sicili: 1926 tarihli ve 788 sayili Memurin Kanununa gore
tutulmasi gereken acik sicil kayitlaridir.

4. Tezkiyeler: Yetkili amir ve miifettislerce doldurulan gizli sicil formlaridir.

Tiiztiglin 7. ve 8. maddeleri 6zellikle yeterlilik fisi diizenlenmesi bakimindan
bilgiler vermektedir. Tiiziige gore, memurlar hakkinda standart 6rnege gore, fisler
diizenlenmekte ve 6zel siitunlar1 imzalanarak dosyasinda saklanmaktadir. Bu figler
memurun yiikselme siiresine en ge¢ bir ay kala, memur hakkinda gizli tezkiye kagidi
doldurmak yetkisini tasiyan amirlere verilir. Uygulamada bu figlerin ismi kamu
isletmelerinde “yeterlik fisi” olarak isimlendirilmektedir. Amirler, yeterlik fisindeki
Ozel siituna kanilarmi yazarlar. Bu kaninin belirtilmesinde, memurun yiikselme
siiresinde aldig1 tezkiyeler ve raporlar goz Oniinde tutulur. Amirler tarafindan
doldurulan fisler daha sonra yetkili makama gonderilmektedir. Yetkili makam,
memurun sicilini, gizli tezkiye kagitlarmi ve miifettis raporlarini da goz Oniinde
bulundurarak kafi goriirse personelin yeterliligini onaylamaktadir. Tezkiyeler
arasinda aykir1 goriis bulunursa, yeterligin takdiri hakkinda verilecek kararin acik ve
kesin nedenlere dayanmasi gerektigi tiiziigiin 9. maddesinde belirtilmistir (Canman,

1993: 82).

2.1.2.1.3.T.C. Emekli Sandig {le ilgili Memur ve Hizmetlilerin Sicilleri Uzerine
Emekliye Sevkleri Hakkinda Tiiziik

Onceki doéneme ait iiciincii diizenleme, 5434 sayili T.C. Emekli Sandig1
Kanunu’ nun 39. maddesi uyarinca cikarilan T.C. Emekli Sandigi ile ilgili Memur ve
Hizmetlilerin Sicilleri Uzerine Emekliye Sevkleri Hakkinda Tiiziiktiir. Dort boliim ve
yirmi maddeden olusan tiiziik, Emekli Sandi1g1 Kanunu’nun 39. maddesinde belirtilen
“ahlak ve yetersizligin” tezkiye varakalar1 ile belirlenecegine isaret ederek,
varakalarin diizenlenmesine iligkin hiikiimleri icermektedir. Tiiziik dort bolim ve

yirmi maddeden olusmustur. Birinci boliimiiniin konusu genel hiikiimler, ikinci
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bolimiin konusu tezkiye varakalarinin doldurulmast ve saklanmasma iligkin
hiikiimler, tigtincii boliimiin konusu emekliye sevk edilmeye iliskin hiikiimler ve son

boliimiin konusu da ¢esitli hiikiimler olarak belirlenmistir.

Tiiztiglin Genel Esaslar1 su sekilde 6zetlenebilir (Tortop, 1994: 142).

1. Tezkiyeler gizlidir. ilgili memur bunlar1 goremez. Tezkiye kagitlari, memur
ve calisanlarin gizli dosyalarina konulur. Tezkiye kagitlarindaki bilgileri
aciklayanlar hakkinda kanuni sorusturma yapilir.

2. Memurlarla ilgili kanunda belirtilen makamlar disinda kalan tezkiye amirleri,
yalniz maiyetindekilerin gizli tezkiye ve dosyalarini gorebilirler.

3. Tezkiyeler, yillik olarak ve her yilin Ocak ayinda doldurulur.

4. Tezkiyelerde tarafsizligi ve olanak oldugu kadar ol¢ii birligini saglamak
amaci ile tezkiye amirleri arttirilmasgtir.

5. Her amirin 6rnegine uygun tezkiye kagidi1 doldurmasi zorunludur.

Tiiziglin 14. madde hiikmii 6zel 6nem tasimaktadir. Bu maddeye gore,
tezkiye varakalarinda yer verilen ahlakla ilgili sorularda, hakkinda olumsuz kanaat
belirtilmis olan memur veya ¢alisan1 atamaya yetkili yonetici tarafindan gizli tebligat
yapilmasi, daha sonra da ayni olumsuz kanaat alan memur veya calisanin ahlak

nedeniyle emekliye ¢ikarilmasi gerekmektedir (Canman, 1993: 83).

Iki y1l iist iiste gorevinde yetersiz oldugu anlasilan memur ve calisanlarin bir
baska tezkiye amirinin emrinde denenmesini tiiziik belirtmektedir. Buna ragmen
tekrar olumsuz tezkiye edildikleri taktirde bu memur ve c¢alisanlarm disiplin
komisyonlarinin verecegi karar iizerine kurumlarinca “sicillen” emekliye ayrilmalar:

gerekmektedir (Canman, 1993: 84).

2.1.2.2.Devlet Memurlar1 Kanunu’ndan Sonra Performans Degerlendirme
DMK’dan Onceki donemin sicil (tezkiye) sistemi, devlet memurlarinin ve
dolayisiyla kurumlarin performansint gelistirmekten olduk¢ca uzaktir. Tezkiye
varakalari, devlet memurlarinin performanslariin yaninda kurum dist davraniglarina
ve kisiliklerine iliskin sorular1 da igerdiginden devlet memurlarimi tiimiiyle
degerlendirmeyi amaclamistir. Bu agidan degerlendirildiginde s6z konusu sicil
sisteminin ¢agdas performans degerlendirme sistemlerinin gerisinde kaldigi

sOylenebilir. Ayrica sistemin, objektifligi saglayici unsurlardan yoksun olmasi



57

uygulamay1 basarisiz kilan faktorlerin basinda gelmektedir. Belirtilen eksiklikleri
tastyan sicil sistemi zamanla, hem degerlendirmeye tabi tutulanlar hem de
degerlendirmeyi yapanlar tarafindan yararma inanilmayan bir formalitenin her
yilsonunda tekrarlanmasindan ibaret olan rutin bir uygulama olarak goriilmeye

baslamistir (Canman, 1993: 84).

Giiniimiizde devlet memurlarmin performanslarinin degerlendirilmesi, 657
sayth DMK’nin 109-123. maddeleri ve 18 Ekim 1986 tarihli 86/10985 sayili
Bakanlar Kurulu karar1 ile kabul edilerek Resmi Gazetede yayimlanip yiiriirliige
giren Devlet Memurlar: Sicil Yonetmeligi (DMSY) hiikiimlerine gore yapilmaktadir.
657 Sayili DMK’nin 121. maddesinin ongordiigii sicil yonetmeliginin 1986 yilina
kadar yiiriirliige konulmamasi nedeniyle 1986 yili sonuna kadar 1951 tarihli Tiiziik

hiikiimlerinin uygulanmasina devam edilmistir.

DMK’nm 06ngordiigii Sicil Yonetmeligi, Bakanlar Kurulunca 1978 yili
sonunda kabul edilmis ve 26 Temmuz 1979 tarihli ve 16708 sayili Resmi Gazetede
yaymlanmig, daha sonra yiiriirliige konmas: bir yil ertelenmis, bir yil sonrada
Bakanlar Kurulu tarafindan 30.12.1980 tarihli ve 8/2162 sayili kararla yiiriirliikten
kaldirdmistir. Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 29.11.1984 tarihli ve 243 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararnamenin 23. maddesi ile degisik 121. maddesinin ongordiigii Sicil
Yonetmeligi 18.10.1986 tarihli ve 19255 sayili Resmi Gazetede yayinlanarak
yiiriirliige girmistir. Bununla beraber eski uygulamalara son verilmistir (Tortop,

1994: 144).

Yeni sicil yonetmeligine gecilmesi ile birlikte, 1985 ve 1986 yili sicil
raporlarinmn  doldurulmasinda  karigikliga mahal vermemek igcin  birtakim
diizenlemelere gidilmesi gerekmis ve bu amacla gecgici maddeler ¢ikarilmistir. Gegici
ikinci maddeye gore, 1985 yili sicil raporlarinin degerlendirilmesi not esasina
cevrilmistir. Bunun i¢in pekiyiler 11, iyiler 9, ortalar 8 ve zayiflar da 5 not sayilarak
tespit edilen toplam not 1985 yili sicil notu sayilmistir. Gegici dordiincii madde
hilkkmiine gore, 1986 yilina ait sicil raporlari, sicil not defterleri heniiz
bulunmadigindan, 1987 yili basindan itibaren kullanilmaya baslanacag i¢in, sicil
amirlerinde tesekkiil etmis genel kanaat ve diisiinceler dogrultusunda diizenlenmistir

(Tortop, 1986: 5-6).
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2.2.Devlet Memurlan Sicil Yonetmeligi’nin Icerigi ve Uygulanmasi

Yonetmeligin  amaci, devlet memurlarinin  mesleki  yeterliliklerinin
belirlenmesi i¢in sicilinde bulunacak bilgileri, ayrilis sicilinin verilecegi halleri, sicil
raporunun seklini, sorulari, raporlarin doldurulmasinda uygulanacak not usuliinii,
notlarin derecelendirilmesini, diizenlenme zamanini, uyarilan memurlarca yapilacak
itirazlar1 ve bu itirazlar1 inceleyecek makamlari, sicil raporlarinin muhafazasi ile
gorevli makamlarla ilgili esaslari, sicil amirlerini ve sicille ilgili diger konular:

diizenlemektir (Yonetmelik 1. md.).

S0z konusu yonetmelik lic boliim ve besi gecici olmak iizere otuzyedi
maddeden olugmaktadir. Bu bolimler asagidaki sekilde yonetmelikte yerlerini
almislardir:

1. Genel hiikiimler,
2. Gizli sicil raporlariin doldurulmasina iligkin usul ve esaslar,

3. Cesitli hikkiimler.

Yonetmeligi olusturan bu ii¢ boliim hakkinda asagida ayrintil bilgiler verilecektir

2.2.1.Genel Hiikiimler

Genel hiikiimler boliimiinde, yonetmeligin amacindan, kapsamindan, sicil
raporu, sicil amiri, memur kiitiigii, memur ciizdani, 6zliikk dosyas1 ve sicil dosyasi,
sicil not defteri deyimlerinden, 6zliik ve sicil dosyalarinin Oneminden
bahsedilmektedir. DMK’ya (md. 109) gore, her isletme tarafindan bir memur
kiitiigiiniin tutulmas1 ve memurlarin bu kiitiige kaydolmast her memura bir numara
verilmesi, 0zlik dosyast tutulmast ve bir memur cilizdam diizenlenmesi

gerekmektedir. Simdi bu hususlar hakkinda ayrintili bilgiler verilecektir.

2.2.1.1.Sicil Raporu

Sicil raporu sicil amirlerinin, memurun mesleki ehliyetiyle ilgili sorular1 not
usulityle, memurun sahsiyetiyle ilgili konular1 ise kanaat seklinde degerlendirerek
memurlarin mesleki ehliyetleriyle sahsi meziyet ve kusurlarini belirledikleri bir
formdan olusmaktadir (Yonetmelik 3/a md.). DMSY’de sekli ve icerigi diizenlenen
sicil raporu formu su boliimlerden olugsmaktadir (Altan, 2005: 85):

» Memurun kimlik bilgileri ile ¢aligtig1 kurum gibi bilgileri iceren bir b&liim,
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» Sicil raporlariin doldurulmasinda uygulanacak not usuliinii ve notlarin
derecelendirilmesini agiklayan DMSY 'nin 16. maddesi,

» Memurla ilgili sahsiyet degerlendirmesinin yapildig: kanaat boliimii,

» Memurun mesleki ehliyetinin not usuliiyle degerlendirildigi boliim,

» Yonetici konumunda olan memurun yoneticilik ehliyetinin not usuliiyle
degerlendirildigi boliim,

» Yurt disinda gorevli memurlarin iilkeyi temsilde ve menfaatlerini korumada
gosterdigi basarmin not usuliiyle degerlendirildigi boliim,

» Memurun sicil notu ortalamasiyla, raporu dolduran amirlerin isim ve

imzalarin1 gosteren bolim.

2.2.1.2.Memur Kiitiigi
Memur kiitiigline, kamu isletmelerine memur olarak atananlar kaydedilir, her

memura ayr1 bir numara verilir. Kiitiikler, isletmelerin ©zliik isleri birimlerince
tutulur. Kiitiigiin her memura ait boliimiine asagidaki bilgiler kaydedilir (YOnetmelik
4. md.):

» Memurun ad1 soyadi,
Cinsiyeti,
Dogum tarihi ve yeri,
Ogrenim durumu,
Kadro derecesi,

Ise baslama ve isten ayrilma tarihi,

YV V V V V V

Isten ayrilma nedeni kaydedilir.

2.2.1.3.Memur Ciizdani
Memur ciizdanlari, memurlar tarafindan kimlik belgesi olarak

kullanilabilecek nitelikte hazirlanarak memurlara verilecektir. Herhangi bir nedenle
memurlarin gorevden ayrilmalar1 halinde memur ciizdanlarmin geri almacag: sicil
yonetmeliginde belirtilmistir. Bu ciizdanlarda su bilgiler yer alacaktir (Yonetmelik 5.
md.):

» Memurun ad1 ve soyadai,

» Dogum yeri,

» Dogum tarihi,
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Gorevi.

2.2.1.4.Sicil Dosyasi

DMK 110. maddede ve Sicil Yonetmeligi’nin 7. maddesinde her devlet

memurunun bir sicil dosyas1 bulunmasi 6ngoriilmektedir. Sicil dosyasinda bulunmasi

gereken bilgiler sunlardir:

>

>
>
>

Sicil amirlerince diizenlenen gizli sicil raporlari,
Varsa miifettisler tarafindan verilen denetleme raporlari,
Mal beyannameleri,

Vali ve Kaymakamlarca diizenlenen ek sicil raporlari.

Ozlik ve sicil dosyalari, memurlarm ehliyetlerinin tespitinde, kademe

ilerlemelerinde, derece yiikselmelerinde, emekliye ¢ikarma ve hizmetle iligkilerinin

kesilmesinde temel kaynaktir. Memurlar igletmelerini degistirdikleri zaman 6zliikk ve

sicil dosyalar1 da yeni isletmelerine eksiksiz olarak gonderilir (Tortop, 1994: 147).

2.2.1.5.0zliik Dosyasi

DMK’nin 109. maddesinde ongoriilen 6zliikk dosyasinda bulunmasi gereken

bilgiler, DMSY’nin 6. maddesinde acik¢a belirtilmistir. Buna gore, her memur i¢in

diizenlenmesi zorunlu olan 6zliik dosyasinda su bilgiler yer alacaktir:

>

vV V V V V V V V V V V V VY

Memurun ad1 ve soyadsi,

Kiitiik sira numarasi,

Dogum yeri,

Dogum tarihi,

Cinsiyeti,

Medeni hali,

Kimlik ciizdaninin kurum tarafindan onaylanmis sureti,
Ogrenim belgesinin kurum tarafindan onaylanmus sureti,
Memurun bakmakla yiikiimlii oldugu kimseler,
Ogrenim durumu,

Bildigi yabanci diller ve derecesi,

Yaptig1 lisansiistil egitim, staj ve incelemeleri,

Sinifi, derece ve kademesi,

Mecburi hizmetleri,
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Askerlik durumu,

Adaylik ve asli memurluga atanma ve ise baslama tarihi,

Derece ve kademe ilerlemeleri,

Sinav basar1 dereceleri,

Smif ve yer degisiklikleri,

Hizmet i¢i egitim durumu,

Siciline islenmek iizere memurun kendisi tarafindan verilen yaym ve eserleri,

Aldig: takdirname ve odiiller,

vV V V V V V V V V

Hakkinda yapilan disiplin sorusturmalarina dair evrak ve verilen disiplin

cezalari,

» Hakkinda dava acilmig ise hiikiimliilik (affedilmis olsalar bile), men’i
muhakeme veya beraat karari,

» Saglk durumu, gorevden uzaklastirma, yaptigi fahri hizmetler ve aldigi

izinlere ait bilgi ve belgeler,

» Memurluga alinirken istenen diger belgeler.

Goriildigti gibi 6zliikk dosyasi, bir memur hakkinda ¢ok etrafli bilgiler
icermektedir. Bu sebeple sicil sisteminin 6nemli bir parcasi olarak goriilmekte ve

istendiginde sicil amirleri tarafindan incelenmektedir.

2.2.1.6.Sicil Amiri

Sicil raporlarim1 doldurmakla goérevlendirilmis kisilere sicil amiri denir.
Devlet Personel Baskanligi’nin olumlu goriisii  almarak cikarilan 0zel
yonetmeliklerle, hangi memurun sicil raporunun hangi sicil amiri tarafindan
doldurulacagi, bagli olduklar1 kurumlarca belirlenmektedir. Kurumlarin tasra
teskilatlarinda bulunan memurlarin  sicil amirleri illerde valiler, ilcelerde
kaymakamlardir (DMK 112. md.). Sicil amirleri memurlarin sicil raporlarini birinci,

ikinci ve iiciincii derecede yetkili olarak doldurmaktadirlar. (Altan, 2005: 86).

Yonetmeligin ¢ikmasiyla gecici 5'inci madde geregi kurumlarca 6zel sicil
amirleri yonetmelikleri hazirlanmis ve eski diizenlemeler yiiriirlikkten kaldirilmistir.
Bu sekilde daha ©once de mevcut olan ancak daginik olan uygulamada birlik
saglanmak istenmistir. DMSY’den oOnceki genel diizenleme olan T.C. Emekli

Sandig1 ile Ilgili Memur ve Hizmetlilerin Sicilleri Uzerine Emekliye Sevkleri
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Hakkinda Tiiziigiin 5'inci maddesi ile 657 sayili Kanunun 112'nci maddesi geregince
kurumlarinca c¢ikarilan sicil yonetmelikleri, DMSY’de Ongoriillen sicil amirleri
yonetmeliklerinin yiiriirliige girmesiyle, yiiriirlikten kaldirilmislardir (Kavuzlu,

2007: 68).

2.2.2. Gizli Sicil Raporlarinin Doldurulmasina iliskin Usul ve Esaslar

DMSY ’nin ikinci boliimiinde; gizli sicil raporlarinin ne sekilde doldurulacagy,
doldurma zamany, sicil raporu doldurmak i¢in gerekli siire, gorevden ayrilma halinde
sicil raporu doldurulmasi, notlarin hesaplanmasi1 ve dereceleri, genel durum ve
davraniglarin degerlendirilmesi, sicil amirlerinin sorumluluklari, olumsuz sicil alma
durumu, degerlendirmenin gecerli sayilmayacagi haller, yetersiz memurlarin
durumu, uyarilan memurlarin itiraz hakki, uyar1 ve itirazlara dair usul ve esaslar, iki
defa iist iiste olumsuz sicil alanlarin durumu hakkinda aciklamalar yapilmistir. Simdi

bu konular ayrmtili olarak agiklanacaktir.

2.2.2.1.Performans Degerlendirme Kriterleri

DMSY ’nin 17. maddesinde, memurlarin performansinin degerlendirilmesinde
hangi kriterlerin gecerli olacagi hakkinda bilgi verilmistir. Degerlendirme kriterleri
dort bolimden olugmaktadir. Birinci bolim memurlarin  genel durum ve
davraniglarinin  degerlendirilmesi (sahsiyet degerlendirilmesi) hakkindadir. Ikinci
boliimde ise memurlar mesleki ehliyetleri bakimindan (gorevde gosterilen basari)
degerlendirilmektedirler. Uciincii boliimde memurun yoneticilik ehliyetleri hakkinda
degerlendirme yapilmaktadir. Son boliimde ise iilkeyi temsilde ve iilke menfaatlerini
korumada gosterilen basar1 yoniinden degerlendirmede bulunulmaktadir. Devlet

memurlar: sicil raporunun bir 6rnegi Ek-1’de sunulmustur.

2.2.2.1.1.Memurlarin Genel Durum ve Davramslarinin Degerlendirilmesi
(Sahsiyet Degerlendirme)

Birinci boliim, memurun genel durum ve davranislar1 hakkinda sicil
amirlerinin diisiincelerini iceren bir kisilik degerlendirmesidir. Bu bdoliimde sicil
amiri memurun sahsiyeti hakkindaki goriislerini kompozisyon yontemi ile sicil
formunda ayrilan yere yazar. Memur hakkinda bu boliimde (Yonetmelik 17. md.);

» Dis goriiniisii,
» Zeka ve kavrayist,
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Azim ve sebatkarhigi,
Diiriistliik, sir saklama ve giivenilirligi,

Insan iliskilerindeki basarisi,

vV V VYV V

Alkol, kumar v.b. ahgskanliklar1 memuriyetle uyusmayacak bir sekilde
stirdiirme gibi halleri,

» Giivenilir olmama, kisisel ¢ikarlarini asir1 diistinme, yalan soyleme, dedikodu
yapma, kiskanclik, kin tutma gibi kotii huy ve davranislar1 bakimindan genel

bir degerlendirme yapilir.

Degerlendirme i¢in sicil not defterindeki kayaitlarla, sicil doneminde edinilen
diger bilgi ve gozlemlerden yararlanilir. Degerlendirme sonucuna goére memurlarin
olumlu yonleri ile sicil not defterindeki kayitlarla veya baska sekilde teyit edilen
olumsuz yonleri, kusur ve noksanliklar1 hakkindaki diisiinceler sicil raporunun
sahsiyet degerlendirmesine ait boliime ayri ayr1 acik ve geregine gore kisa veya
ayrmtili olarak yazilir. Sicil amirlerinin, memurlarin genel durum ve davranislari

hakkindaki diisiinceleri, not takdirlerinde dikkate alinir (Pirler, 1987: 29-30).

Kisisel durumun isletmedeki basariy1 etkileyecegi yoniindeki geleneksel
anlayistan ziyade, burada ¢alisanin performansinin tespiti i¢in, isletme faaliyetlerini
yerine getirirken goz ardi edilemeyecek 6zel hayatinin ve daha c¢ok isletmedeki
basar1 durumunun dikkate alinmasi gerekmektedir. Kisilik degerlendirmesi
calisanlarin aday memurluklar1 siiresince yapilmali ve aday memurun kisilik yapisi
miiracaat ettigi kamu isletmesinin yapisina uygun degilse kabul edilmemelidir.
Calisanin isteki performansini etkileyebilecek diizeyde 6zel hayatinin da belli sinirlar
icinde kalarak performans degerlendirmeye konu olmasi gerekmektedir. Ancak bu

smir ¢ok 1yi ¢izilmelidir (Derdiman ve Akdeniz, 2004).

2.2.2.1.2.Memurlar Mesleki Ehliyetleri Bakimindan (Gorevde Gosterilen
Basar1) Degerlendirilmesi

Bu boliimde, sicil amirleri memurun gorevinin basinda iken gosterdigi
basarisina ve mesleki ehliyetine iliskin 100 puan iizerinden bireysel performans
degerlendirmesinde bulunurlar. Bu béliimde su sorular yer almaktadir:

» Sorumluluk duygusu (gorev ve yetki alanma giren isleri kendiliginden

zamaninda ve dogru yapma, takip edip sonu¢landirma alisgkanligi),
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» Gorevine bagliligy, is heyecani, tesebbiis fikri,
» Mesleki bilgisi, yazili ve sozlii ifade kabiliyeti, kendini gelistirme ve
yenileme gayreti,

> Intizam ve dikkati,

A\

Isbirligi yapma ve degisen sartlara, gorevlere uymada gosterdigi basarisi,

A\

Tarafsi1zlig1 (gorevini yerine getirirken, dil, irk, cins, siyasi diisiince, felsefi
inang, din mezhep ayriliklarindan etkilenmeme),

Disipline riayeti,

Yoneticilerine, mesai arkadaslarina, is sahiplerine karsi tutum ve davranisi,

Gorevini yerine getirmede caliskanligi, kabiliyeti ve verimliligi,

YV V V VY

Yurt dis1 gorevlerde temsil yetenegi, mesleki ehliyet ve yabanci dil bilgisi

(sadece yurt dis1 teskilat1 olan kurumlar i¢in).

Hizmet 6zelliklerinin gerektirmesi ve Devlet Personel Baskanliginin olumlu
goriisiiniin alinmasi kaydiyla, kurumlar Devlet Memurlar1 Sicil Raporunun Sicil
Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti hakkinda notlar boliimiine en fazla iki soru
ilave edebilirler. Ilave edilen sorular da 100 not iizerinden degerlendirilir. Bu madde
uygulanan sisteme esneklik kazandirilmasi amaciyla sicil yonetmeligine konulmustur

(Yonetmelik 16. md.).

2.2.2.1.3.Yoneticilik Konumundaki Memurlar I¢in Yoneticilik Ehliyeti
Hakkindaki Degerlendirme

Memur sicil raporlarinin bu bolimii sadece yoOnetici durumunda olan
memurlar i¢cin doldurulmakta ve bu boliimde yine 100 iizerinden verilecek notlar esas
alinarak degerlendirme yapilmaktadir. Buradaki sorular ise sirasiyla soyledir:

» Zamaninda dogru ve kesin karar verme kabiliyeti,
Planlama, organizasyon ve koordinasyon kabiliyeti,
Temsil ve miizakere kabiliyeti,

Takip, denetim ve ornek olma kabiliyeti,
Mevzuat ve teknolojik gelismelere intibak kabiliyeti,
Maiyetindekileri degerlendirme ve yetistirmedeki basarisi,

Is hakimiyeti, kendine giiven,

V V V V V V V

Sosyal ve beseri miinasebetleri.
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2.2.2.1.4.Ulkeyi Temsilde ve Menfaatleri Korumada Gosterilen Basarinin
Degerlendirilmesi

Bu son boliimde sicil amirlerinin yurt diginda gorevli memurunun ehliyeti
hakkinda notlar1 vermeleri suretiyle degerlendirme yapilmaktadir. Buradaki sorular
ise sirasiyla soyle belirlenmistir:

» Yabanci dil bilgisi,
Gerekli ve yararh iligkileri kurma ve gelistirmedeki basarisi,
Ulke menfaatlerini korumada gosterilen itina ve hassasiyet,

Temsil icaplarim yerine getirmedeki basarisi,

YV V V VY

Gorevli oldugu iilkenin sartlarina uyum kabiliyeti, Tiirk tilkii ve kiiltiirtine

baglilig1.

2.2.2.2.Sicil Raporlarinin Doldurulma Zamani

Sicil raporlarmin doldurulma zamani, DMSY nin Gizli Sicil Raporlarinin
Doldurulmasma iliskin Usul ve Esaslar bashikli ikinci boliimiinde diizenlenmistir
(Yonetmelik 12. md.). Bu maddeye gore; gizli sicil raporlart her yilin Aralik aymin
ikinci yarist i¢inde doldurulur. Raporlarin ilgililerce en ge¢ 31 Aralik giinii, tatile
rastladig takdirde miiteakip ¢aligma giinii mesai saati sonuna kadar bunlar1 muhafaza
ile gorevli makamlara teslim edilmesi sarttir. Her ne sebeple olursa olsun sicil
raporlarini birinci fikrada belirtilen tarihlerden sonra teslim edenler hakkinda idari
sorusturma acilir. Aday memurlarin sicil raporlar1 ise basladiklar1 tarihi takip eden
birinci yilin dolmasindan sonraki 15 giin i¢inde, 2 yil siire ile adaylia tabi tutulan
aday memurlarin ikinci yil sicilleri ayn1 sekilde doldurulur. Bir yildan ¢ok iki yildan
az bir siire ile adayliga tabi tutulan memurlarm ikinci sicil raporlari, adayliklarinin

kaldirilmasinin s6z konusu oldugu tarihte doldurulur.

Sicil raporlarmin yetkili amirlerce yonetmelikte gosterilen siirelerden sonra
doldurulmasi sicili gegersiz kilmaz, ancak sicil raporlarinda donemsellik esas
oldugundan donem gectikten sonraki 6rnegin; 2001 Yili 31 Aralik itibariyle 2002
Y1l Mart ayinda doldurulan sicil raporuna 2002 Yili1 Subat ayindaki olaylarin esas
alinmasi gibi olay ve olgularm esas alinarak raporun olumsuz diizenlenmesi halinde
hukuksal sakatliktan soz etme olanagi vardir. Ote yandan Yonetmeligin 12.
maddesinde, her ne sebeple olursa olsun sicil raporlarimi belirtilen tarihlerden sonra

teslim edenler hakkinda idari sorusturma acilacag: belirtildiginden, sicil amirlerinin
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pek miihim bir miicbir sebeple karsi karsiya kalmadiklar1 siirece, sicil raporlarmi
zamaninda doldurarak yetkili makamlara teslim etmeleri gerektigi sonucuna
varilmaktadir. Yani, bu yolda bir gecikme icin yillik izinli olmak gibi alelade
mazeretler sorumluluktan kurtulmak i¢in yeterli degildir (Karabatak, 2007: 109).

Goriildiigii iizere iilkemizde performans degerlendirme, yilsonunda olmak
tizere yilda bir defa yapilmaktadir. Bu durum, performans degerlendirme esnasinda
diisiilebilecek hatalar arasinda sayilan “en son davranisin etkisi” ile hata yapma
olasiligin1 artiran bir durumdur. Yonetmeligin ilk metninde, sicil raporlarinin
doldurulmasi esnasinda, sicil amirlerince sicil donemi i¢inde ilicer aylik donemler
itibartyla memurlarin olumlu ya da olumsuz tutum ve davraniglarinimn kaydedildigi
sicil not defterinden de yararlanilmasi1 6ngoriilmiisse de daha sonradan 12.05.1989
tarihli ve 368 sayil1 Kanun Hiikmiinde Kararname (14.06.1989 tarihli ve 20195 sayili
Resmi Gazetede yayinlanmistir) ile sicil not defteri tutulmasina son verilmistir. Bu
kararin alinmasinda etkili olan unsurun, sicil not defteri tutulmasi uygulamasinin,
amirlerin fazla zamanini aldig1 ve boylece asil gorevlerini yerine getirmelerine engel

oldugu diisiincesi oldugu ileri siiriilmektedir (Canman, 1993: 86).

2.2.2.3.Sicil Raporlarinin Doldurulmasi i¢in Gerekli Olan Siireler
Hakkinda sicil raporu doldurulacak memurun, amirinin yaninda ne kadar siire
ile caligmasi gerektigine dair hiikiimler Sicil Yonetmeliginin 13. maddesinde ayrintili

olarak a¢iklanmaktadir. Bu maddeye gore:

Haklarinda sicil raporu diizenlenecek memurlarin, degerlendirilmelerini
yapacak sicil amirlerinin yaninda en az alt1 ay calisnus olmalar: sarttir. Ug sicil amiri
bulunan memurlar hakkinda sicil verecek amirlerden bir veya ikisinin bulunmamasi
halinde mevcut amirlerin raporuna itibar edilir. iki sicil amiri bulunan memurlar
hakkinda da yukaridaki fikrada belirtilen durumda birinci veya ikinci sicil amirinin
dolduracag: sicil raporu o yil i¢cin gecerli sayilir. Bir sicil amiri bulunan memurlar
hakkinda o sicil amirinin degerlendirmesine gore islem yapilir. Sicil amirlerinin
hi¢birinin bulunmamasi veya sicil verecek siire gorevde kalmamalar1 halinde sicil
raporlar1 sonradan goreve atananlar veya vekilleri tarafindan iic aylik bir siirenin

sonunda derhal doldurulur. Bu uygulama sonunda da memura o yil i¢in sicil raporu
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verme imkani bulunmazsa sicil raporu, diizenleme doneminde ii¢ aydan az olmamak

tizere memurla en fazla ¢alisan sicil amiri tarafindan doldurulur.

Sicil amirinin yaninda ¢alisirken alinan mazeret izinleri ile yillik izinler ve
doktor veya saglik kurulu raporuna dayanan hastalik izinleri, hizmet i¢i egitimde
gecen siireler, sicil raporu diizenlenmesi i¢in gereken 6 aylik siireye dahildir. Su
kadar ki amirin yaninda 3 ay fiilen ¢alismis olmak sarttir. Hizmet i¢i egitimin veya
hastaligin sicil raporu doldurmak i¢in gerekli siirenin ge¢gmesine imkan vermeyecek
kadar uzun siirmesi ve dolayisiyla memur hakkinda sicil raporu doldurma imkaninin
bulunmamasi halinde, bir defaya mahsus olmak iizere geriye dogru en ¢ok ii¢ yilin
sicil notlarinin ortalamasi esas alinir. Diger taraftan; memuriyet siireleri agisindan
geriye yonelik ii¢ yil sicil raporu olmayanlar hakkinda ortalama alimmasi1 miimkiin
olamayacagindan, memurun o yila ait basarist tespit edilmeyecektir. Kademe ve
derece ilerlemesi yapmast s6z konusu ise, bu konuda kanuni diger sartlar1 tasimasi

halinde islemler idarece re'sen yapilacaktir.

2.2.2.4.Gorevden Ayrihs Halinde Sicil Raporlarimin Diizenlenmesi

DMSY, bir memurun performans degerlendirme periyodunda gorevden
ayrilmalar1 halinde ne sekilde bir yol izlenecegini de belirtmistir ( Yonetmelik 14.
md.). Buna gore, bir gorevde 6 ay ya da daha fazla bir siire bulunup daha sonra baska
bir goreve atanan memurlarin sicil raporlari, bunlarin atanmadan Onceki sicil
amirlerince, ayrildiklar1 tarihi izleyen 15 giin icinde doldurularak yeni gorev

yerlerine gonderilecektir.

Sicil raporlarmin doldurulma zamani gelmeden ve yeni gelen sicil amirine
sicil raporu doldurmak icin yeterli siire kalmadan gorevden ayrilan sicil amirleri, en
az 6 ay birlikte calistiklar1 memurlarin sicil raporlarini, gorevden ayrilmadan 6nce

dolduracaklardir.

2.2.2.5.Sicil Raporlarinda Not Usulii ve Degerlendirilmesi

Sicillerin not esasina gore degerlendirilmesi esast 657 sayilt DMK’nin
113'ncii maddesi ile kabul edilmistir. Anilan maddede "Sicil amirleri, belli
zamanlarda diizenleyecekleri sicil raporlarinda, memurlarin liyakat derecesini not

esasina gore kiymetlendirerek tespit ederler” denilmektedir. Ancak DMSY nin
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yiirlirligiine kadar maddede belirtilen "memurlarin liyakat derecelerinin not esasina

gore degerlendirilmesi usulii" uygulama olanagi kazanamamustir.

DMSY, memurlarin sicil raporlarinin doldurulmasinda, eski uygulamada soz
konusu olan yazili kanaat beyanindan vazgecerek, not usuliinii benimsemistir. Sicil
raporlarinda daha onceki tezkiye varakalarindan farkli olarak not usulii uygulamasi,
29.11.1984 tarihli ve 243 sayili KHK’nin 23. maddesiyle hiikiim altina alinmigtir
(Canman, 1993: 87).

Not usulii ve degerlendirmeye iliskin DMSY nin benimsedigi esaslar su

sekildedir (Yonetmelik 16. md.):

Sicil amirleri, sicil raporunun memurlarin mesleki, yoneticilik ve yurtdisi
gorevlerdeki ehliyetlerinin belirlenmesini saglayan sorularin herbirini, ihtiva ettikleri
unsurlar1 esas almak suretiyle 100 tam not iizerinden degerlendirir ve sorulara
verdikleri notlarin toplamini soru sayisina bdlerek memurlarmn sicil notunu tespit
ederler. Her bir sicil amirince bu sekilde belirlenen sicil notlarinin toplaminin sicil
amiri sayisina boliinmesi suretiyle de memurlarin sicil notu ortalamasi bulunur ve
buna gore sicil notu ortalamasi:

» 90'dan 100'e kadar olanlar cok iyi,
» 76'dan 89'a kadar olanlar iyi,
» 60'dan 75'e kadar olanlar ortadir.

59 ve daha asagi not alanlar ise yetersiz goriilmiis, olumsuz sicil almis sayilir.
Sicil notu ve ortalamasi hesaplanirken kesirler tam sayiya tamamlanir. Bu sekilde
yapilacak bir hesaplamadan ¢ikan kesrin biiyiikliigii veya kii¢iikliigii konusunda bir
simirlama getirilmemis oldugundan; 0.01°den 0.99’a kadar olan tiim kesirlerin tam
say1 olan 1’e tamamlanarak, kesirli olan sonucun kesirsiz halinin 1 puan fazlasinin,
sicil notu ve sicil notu ortalamasi olarak kabul edilmesi gerekmektedir (Karabatak,

2007: 112).

2.2.2.6.Sicil Raporlarinin Doldurulus Sekli ve Sicil Amirlerinin Sorumluluklar
Sicil raporlar1 6nceden hazirlanan miisvettelerden yararlanilarak herhangi bir

silinti ve kazint1 yapilmaksizin doldurulur. Miisvetteler imha edilir. Fazla ve yanlis

yazilan kelime veya notlar okunulacak surette cizilerek dogrusu yazildiktan sonra

keyfiyet imza ile tevsik edilir. Sicil amirleri DMSY nin 16'nc1 maddesi uyarinca



69

tespit edecekleri sicil notunu kendileri hesaplayarak sicil raporunun ilgili bdliimiine
yazarlar. Memurlarin sicil notu ortalamalari, 6zlik isleriyle gorevli birimlerin
basinda bulunan amir veya en yakin yardimcilari, bdyle bir birim yoksa 0zliik
isleriyle gorevli memurlardan en iist yoneticiler tarafindan secilenlerce hesaplanarak

sicil raporunun ilgili béliimiine yazilir (Yonetmelik, 18. md.).

Formda yer alan bilgilerin silinip yok olmamasi icin, formun dolmakalem ve
benzeri tiirden kalemlerle doldurulmasi gerekir. Ayrica, sicil raporlarinda sicil
amirlerinin adi, soyadi, gérevi ve imzasma ait boliim okunakli olarak dolmakalemle
doldurulacak, tanzim edildigi giiniin tarihi de yazilarak imzalanacaktir. Sicil
raporunun fotograf kismina yerlestirilecek fotograflarin, kesinlikle yapistiriciyla
yapistirilip iizerinin de miihiirlenmesi gerekmektedir. Toplu igne veya zimba teli ile

tutturulmasi halinde kolayca sokiilebilir (Altan, 2005: 94).

Sicil amirlerinin maiyetlerinde ¢alisgan memurlar1  degerlendirmedeki
basarilar1 st sicil amirleri tarafindan kendilerinin degerlendirilmesinde de dikkate
alinir. Garez veya 6zel amagcla sicil raporlarin1 gercege aykir: doldurduklar: anlasilan
sicil amirlerinin cezai sorumluluklar1 saklidir. Sicil amirleri sicil raporlarini itinali,
dogru ve tarafsiz bir sekilde diizenlerken su ilkelere dikkat etmek zorundadir
(Yonetmelik, 19. md.);

» Memurun devlete sadakat ve baglilik,
Memuriyet sifatinin gerektirdigi seref ve itibar,
Hizmetlerin siiratli ve ekonomik bir sekilde yiiriitiilmesi,

Giivenilir ve yetenekli memurlarm yiikselmeleri,

YV V V VY

Yetersiz memurlarin ise kamu hizmetlerinden uzaklastirilmalar1 gerektigini
esas alir.
Sicil amirleri kendilerine bagli memurun sicilini doldururken asagidaki
konularda dikkatli davranmalidir (Tortop, 1986: 4):

» Kisisel sempati ve antipatilerinin etkisinde kalmamalidir,

» Memur isine gore degerlendirilmelidir,

» Memurun yasinin, kideminin, ayliginin sicile etkisi olmamalidir,

» Memur biitiin sicil donemindeki ¢caligmalarina gore degerlendirilmelidir. Tek
bir olay ve basarisizlik veya basar1 gbz Oniinde tutulmamaldir,

> Eski sicillerin etkisinden uzak olmalidir,
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» Her nitelik ayr1 ayr1 degerlendirilmelidir.

2.2.2.7.Degerlendirmenin Gecerli Sayilmayacagi Haller

Sicil amirlerinin yanli davranislarina karst memuru korumak amaciyla
yonetmelikte bir Onlem almmustir. Birinci ve ikinci sicil amirlerinin yaptiklar:
degerlendirme, memurun sicilinin olumlu ya da olumsuz olmasma etki ediyor veya
notlar arasinda 10 veya daha fazla puan farki varsa iiclincii sicil amirinin
degerlendirmesi esas alinacaktir. Uciincii sicil amiri yoksa ikinci sicil amirinin notu
esas almacaktir. Yalnizca bir sicil amirinin bulunmasi halinde ise birinci sicil

amirinin degerlendirmesine itibar edilecektir (Yonetmelik 20. md.).

Yukaridaki maddeyi bir o6rnekle ifade edersek, sicil amirlerinden birinin
degerlendirmesi olumlu (ortalama 60 puan) digerinin degerlendirmesi ise olumsuz
(ortalama 55 puan) ise, sicil notu olumsuz (58 puan) olacagindan aradaki fark 10
puandan az olmasina karsin, sicil amirlerinden birinin verdigi not nedeniyle olumsuz
sonu¢ dogdugundan ii¢lincii sicil amirinin kanaatine bagvurulacaktir. Bu takdirde
ticlincii sicil amirince yapilacak sicil degerlendirmesi o sicil donemi i¢in gegerli sicil

raporu olacaktir (Karabatak, 2007: 112).

Garez veya Ozel maksatla memur hakkinda gercege aykiri1 degerlendirme
yaptig1 anlasilan sicil amirinin degerlendirmesi gecersiz sayilarak memur hakkinda
varsa diger sicil amir veya amirlerinin degerlendirmesine gore, yoksa o sicil
doneminde son ii¢ yilin aritmetik ortalamasi esas alinarak buna gore islem yapilir.
Gercege aykirt olarak memur lehine yapildigi anlasilan degerlendirmeler de gecersiz
saylir. Bu takdirde de diger degerlendirmelere; bagska degerlendirme yapilmamissa
memurun son 3 yila ait sicil raporlarinin; hakkinda daha az sayida sicil raporu
doldurulmus olanlarin mevcut sicil raporlarmin ortalamasina gore islem yapilir

(Yonetmelik 20. md.).

2.2.2.8.0lumsuz (Yetersiz) Sicil Alan Memurlarin Durumu

Yetersiz sicil kavramu, sicil notu 59 ve daha asagi olan memurlarin durumunu
ifade etmekte kullanilir. 657 sayili DMK’nmin 117. maddesi, devlet memurlarinin
yetersiz sicil almalar1 halinde, gizli sicil raporlarinda yazili bulunan kusur ve

eksiklikleri bakimindan uyarilmalarini ngérmektedir.
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Yetersiz olarak degerlendirilmis bulunan memurlar, bu duruma sebep olan
kusur ve noksanlarmi gidermeleri i¢in, sicil raporlarinin bunlarin muhafazas: ile
gorevli makamlara en son teslim tarihini takip eden bir ay i¢inde, atamaya yetkili

amirlerce gizli bir yazi ile uyarilirlar (Yonetmelik 21. md.).

Hakkinda olumsuz sicil raporu diizenlenen memurun, s6z konusu sicil
donemi icersindeki kusur ve noksanliklarmni bilme hakki vardir. Bu baglamda anilan
uyart yazisinin bu bilgilendirmeyi saglayacak aciklikta olmasi zorunludur. Yani
genel olarak sicil raporunun olumsuz oldugunun bildirilmesi bu bilgilenmeyi
saglamak acisindan yeterli olmadigindan, sicil degerlendirmesi sonucu tespit edilen
kusur ve noksanliklarin agik¢a bildirilmesi gerekir ki, memura kendini diizeltme
olanagi tanmsi. Aksi takdirde kusur ve noksanliklarinin ne oldugunu bilmeyen
memur, ne i¢in uyarildigini da bilemeyeceginden, ikaz miiessesesinin geregi yerine

getirilmemis olacaktir (Karabatak, 2007: 113).

21. madde uyarinca uyarilan memurlar, uyar:1 yazisini tebelliig ettikleri tarihi
takip eden 1 ay icinde atamaya yetkili amirlerine itirazda bulunabilirler (Y onetmelik

22. md.).

Itirazlar, sadece uyar1 yazisinda belirtilen kusur ve noksanlara kars1 yazili
olarak yapilir. Itirazlar atamaya yetkili amirlerce veya bunlarin gorevlendirecekleri
ve itiraz edilen degerlendirmeyi yapan sicil amirleriyle ayn1 veya daha iist derecede
bulunan bir memur tarafindan incelenebilir. inceleme, geregine gore memurun 6zliik
ve sicil dosyast ile konuyla ilgili diger belgeler tetkik edilerek tamamlanir. Inceleme
sonucuna gore atamaya yetkili amir kararmi inceleme i¢in kendisine verildigi
tarithten itibaren iki ay igerisinde ilgiliye bildirir (Yonetmelik 23. md.). Bu karara

kars1 memur 60 giin i¢inde idari yargiya itiraz edebilir.

Iki defa iist iiste olumsuz sicil alan memurlar baska bir sicil amirinin emrine
atanirlar, burada da olumsuz sicil almalar1 halinde memuriyetle iliskileri kesilerek
haklarinda T.C. Emekli Sandi1g1 Kanunu’'nun emeklilikle ilgili hiikiimleri uygulanir
(Yonetmelik 24. md.).

Son olarak, olumsuz sicil alan bir memur ne kademe ilerlemesi ne de derece
yiikselmesi yapabilir. Ayrica herhangi bir idarecilik gorevine atanmasi veya yurt

disinda bir gorev verilmesi de miimkiin degildir. Sayilan durumlara ek olarak, bir



72

memur olumsuz sicil aldiginda, 657 sayili DMK’ya gore sicile esas olan bilgiler ayni
zamanda disiplin suclariin da konusunu olusturdugundan ilgili memur hakkinda

disiplin sorusturmasi da yapilabilecektir (Altan, 2005: 97).

2.2.3.Cesitli Hiikiimler

Cesitli hiikkiimler boliimii DMSY 'nin 3. ve son boliimiidiir. Bu boliimde, sicil
raporlarinin muhafazasi ile gorevli makamlar, ozlik isleri ile gorevli birim ve
memurlarin  sorumluluklari, gizlilige riayet, sicil dosyalarmi inceleyebilecek
yetkililer, memuriyetleri sona erenlerin sicil dosyalari, vali ve kaymakamlarin sicil
amiri olduklar1 memurlar konularinda hiikiimler verilmektedir. Caligmanm bu

asamasinda bahsi gecen konular ayrintili olarak incelenecektir.

2.2.3.1.Sicil Raporlarmin Muhafazasi ile Gorevli Makamlar
Yonetmelik, bir memurun goreve baslayisindan emekli oluncaya kadar gecen
memuriyet hayatinda onunla ilgili olarak alinacak kararlara temel teskil eden sicil

dosyalar1 ve sicil raporlarinin korunmasina 6zel bir 5nem vermektedir.

Sicil raporlar1 merkezde ve geregine gore kurumlarin bolge, il ve il¢elerdeki
tagra teskilatinda, Sicil Yonetmeligi 3. maddenin (d) bendinde belirtilen en iist
yoneticilerin veya gorevlendirecekleri en yakin yardimcilarinin nezdinde; 6zliik isleri
ile gorevli birimlerin basinda bulunanlar ile birden fazla olmamak iizere segecekleri
en yakin yardimcilarinin; boyle bir birim yoksa 6zliik isleri ile gérevli memurlardan
amir durumunda bulunanin sorumlulugunda muhafaza edilir. Sorumlular, sicil dosya
veya raporlarinin muhafaza edildikleri yerlerden bir siire i¢in c¢ikarilmalarini
gerektiren her is hakkinda yukaridaki yonetici veya gorevlendirdikleri yardimcilarina
bilgi vermek mecburiyetindedirler (YOnetmelik 25. md.).
2.2.3.2.01zliik isleri ile Gorevli Birim ve Memurlarin Sorumluluklar

Yukarida sayilan birim ve gorevliler kendilerine teslim edilen sicil
raporlarini, bu yonetmelikte belirtilen en son teslim tarihlerini takip eden 15 giin
icinde, sicil amirlerinin not ve miitalaas: ile yaptiklar1 degerlendirmeler disinda, her
yoniiyle inceleyerek tespit ettikleri noksanliklarin giderilmesini temin ederler. Bu isle
gorevlendirilenlerin gizlilige riayetleri, edindikleri bilgileri aciklamamalar: sarttir. Bu
esaslara uymadiklar1 tesbit edilenler 657 sayili Kanuna gore cezalandirilmakla

beraber bir daha ayn1 gérevlerde ¢aligtirilamazlar (Yonetmelik 26. md.).
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2.2.3.3.Sicil Yonetmeliginde Gizlilik

DMSY’de, memurlarin sicilleri ile ilgili her tiirli yazisma, evrak ve
belgelerin sevkinde ve sicil raporlarinin muhafazasinda (gizli ve kisiye 6zel) isaretli
zarflarm kullanilmas:1 sarttir. Sicil raporlar1 sicil dosyalariyla birlikte kilitli

dolaplarda muhafaza edilir denilmektedir (YOnetmelik 27. md.).

Aslinda 657 sayilh DMK'nin sicillerle ilgili 6. boliimiinde, 6zliik ve sicil
dosyalarmnin "gizli" olmasi gerektigine dair hi¢gbir kayit bulunmamaktadir. Ancak,
DMSY’de, sicil raporlarmin sicil dosyalar: ile birlikte kilitli dolaplarda korunmasi,
memurlarin sicilleri ile ilgili her tiirlii yazisma, evrak ve belgelerin bir baska yere
gonderilmesinde ve sicil raporlarinin korunmasinda “gizli ve kisiye ozel isaretli
zarflar kullanilmasi zorunludur” hiikkmii yer almaktadir. Ayrica, DMK’'nin 17.
maddesinde, olumsuz sicil alan memura yapilacak uyar1 yazisinm "gizli” olacagi
diizenlenmistir. Bu uygulamanin, ilgili memurun diger memurlara karsi kisilik
haklarin1 korumak bakimindan duyulan bir ihtiyactan kaynaklandigi soylenebilir.
Kanun ve yoOnetmelik hiikiimlerinden anlasildigi {izere, olumsuz sicil alan
memurlarin durumlari istisna olmak iizere, bir memurun kendi sicil raporuyla ilgili
herhangi bir bilgiye ulagsmasi miimkiin degildir. Boyle bir uygulama performansi
hakkinda bilgi sahibi olamayan bir memurun 6z degerlendirme yapabilmesinin, sicil
sonuclarmin gelismeye yonelik ve egitime yonelik amaclarla kullanilmasinin da

Oniinii kapatmaktadir (Altan, 2005: 98-99).

Ancak, 24.04.2004 tarih ve 4982 sayili Bilgi Edinme Hakki: Kanunu’ nun
yiirlirlige girmesiyle birlikte, gizlilik ortadan kalkmustir. Anilan Yasada yer alan
diizenlemelere gore; herkes bilgi edinme hakkina sahiptir (madde 4). Kurum ve
kuruluslar, bu Kanunda yer alan istisnalar digindaki her tiirlii bilgi ve belgeyi
basvuranlarin yararlanmasina sunmak ve bilgi edinme basvurularim etkin, siiratli ve
dogru sonuglandirmak {izere, gerekli idari ve teknik tedbirleri almakla
yiikiimliidiirler. Bu Kanun yiiriirliige girdigi tarihten itibaren diger kanunlarin bu
Kanuna aykir1 hiikiimleri uygulanmaz (madde 5). Kurum ve kuruluslarin,
kamuoyunu ilgilendirmeyen ve sadece kendi personeli ile kurum i¢i uygulamalaria
iligkin diizenlemeler hakkindaki bilgi veya belgeler, bilgi edinme hakkinin kapsami
disindadir. Ancak, soz konusu diizenlemeden etkilenen kurum calisanlariin bilgi

edinme haklar1 saklidir (madde 25). Aktarilan Yasa hiikiimlerinin birlikte
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yorumlanmasindan, sicil raporlarmin {iciincii sahislara kars1 gizliligi devam etmekle
birlikte, hakkinda sicil raporu diizenlenen ilgililer i¢in bu gizliligin kaldirilmis
oldugu anlasilmaktadir. Bu durumda olumlu sicillere (60 puan ve iistii) dahi bilgi
edinme hakki kapsaminda erismek miimkiindiir. Zira gerek baz1 gorevde
yiikselmelerde belirli bir diizeyin iizerinde (6rnegin 70 puan gibi) olumlu sicil almak
kosulu 6ngoriilmesi, gerekse alt1 yillik sicil ortalamasinin 90 puan ve iizerinde olmasi
halinde bir kademe verilmesi gibi nedenlerle olumlu sicillerin diizeyinin de ilgililerin
mesleki gelecegini etkiledigi a¢iktir. Bu baglamda olumlu sicillerin de bilgi edinme
hakk1 kapsaminda bagvuru sahibine bildirilmesi zorunludur (Karabatak, 2007: 115-
116).

2.2.3.4.Sicil Dosyalarm inceleyebilecek Yetkililer
Asagida sayilan yetkililer basinda bulunduklar1 teskilatta gorevli biitiin

memurlarin sicil dosyalarini her zaman inceleyebilirler (Yonetmelik 28. md.):

» Bagbakan,
Bakanlar,
Atamaya yetkili amirler,
Valiler,
Kurumlarm merkez teskilatinin en iist yoneticileri,

Kaymakamlar.

YV V V VYV VY

2.2.3.5. Memuriyetleri Sona Erenlerin Sicil Dosyalari
Memurlardan, ister amir, ister memur olsun (Yonetmelik 29. md.);

» 657 sayili DMK hiikiimlerine gore memurluktan ¢ikarilan,

» Memurluga alinma sartlarindan herhangi birini tagimadigi sonradan
anlasildigi veya memurluklar1 sirasinda bunlardan birini kaybettigi i¢in
memuriyetine son verilen,

> Istifa eden,

> Istek, yas haddi, malulliik ve sicil sebeplerinden biri ile emekliye ayrilan veya

olenlerin,

sicil dosyalari, ©zliik dosyalar1 ile birlestirilerek ilgili kurum arsivine

kaldirilir ve mevzuatin 6ngordiigii sekilde muhafaza edilir.
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2.3.Devlet Memurlan Sicil Yonetmeligi’nin Elestirilen Yonleri

Devlet Memurlar sicil sistemine pek ¢ok yazar tarafindan olumsuz elestiriler
yapilmis ve halen de yapilmaya devam etmektedir. Gergekten de sicil sistemimiz
yiirlirlige konuldugu tarihten itibaren tartisma konusu olmustur. Asagida cesitli

yazarlarin elestirel goriislerine deginilmektedir.

Sicillerin seffaf olup olmamasi sicil sisteminin en Onemli tartigsmasini
olusturmaktadir.  Personelin sicil notunu, kendisini diizeltebilmesi bakimindan,
acikca bilmesi, yoneticinin sicili ¢ekinerek vermesi gibi bazi sonuclar dogurabilir.
Ancak, bu personel bir sekilde daha sonra ikaz edilmek yolu ile sicilini
ogrenebilmektedir. Ayrica, herkesin kendisi hakkinda yapilanlar: bilme hakki vardir.
Ciinkii bu sicile gore uygulama yapilmaktadir (Derdiman ve Akdeniz, 2004).

Sorular incelendiginde ve gozden gecirildiginde, c¢agdas personel
degerlendirme sistemlerinde yer alan “Onceden uzlagmaya varimis is tanimlari”,
“gerceklestirilmesi gerekli performans standartlar1” ve “calisanlarin gerceklestirdigi
performans” gibi objektif degerlendirme Olgiitlerinin bulunmadig1 gézlenmektedir.
Kisisel oOzelliklere ve mesleki basarisini Olgmeye yonelik sorular c¢agdas
degerlendirme yaklasimlarinda goriilen performans standartlar1 ile
desteklenmediginden siibjektiflik unsuru tasimaktadir. Bir baska sorun da sicil
raporunda yer alan sorularin (faktorlerin) derecelendirilme sorunudur. Raporda
bulunan sorularm, yalnizca genel durum ve davramslarla ilgili olanlar disindaki
tiimiiniin 100 tam not ilizerinden degerlendirilmesi kanun geregidir. Ne var ki, her
sorunun sayisal olarak degerlendirilmesinde bir takim giicliiklerle karsilasilmasi olas1
oldugu gibi, notla degerlendirmelerde bazi zorluklara ugramak da miimkiindiir. Bu
nedenle, faktorlerin boylandirilmas: (derecelendirilmesi) halinde daha tutarli ve

kolay bir degerlendirme gerceklestirilebilir (Canman, 1993: 93).

Sicil raporlar1 ile ilgili bir bagka elestiri basariyr degerleyen ile basarisi
degerlenen arasindaki egitim farkidir. Ortaokul mezunu bir ¢alisanin yiiksekokul
mezunu bir personeli degerlendirmesi egitimden kaynaklanan bakis agisi farki

nedeniyle istenilen diizeyde saglikli olamamaktadir (Aslantas, 2005).

Bir kimseyi en iyi degerlendirecek olan onun en yakiminda bulunanlardir.

Halbuki, sicil degerlendirmesi bakimindan, birinci veya ikinci sicil amirleri
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cogunlukla personeli tanimayacak kadar yiiksekte bulunmakta ve genellikle teskilatin
en iist amirleri bu degerlendirmeye katilmaktadirlar. Her sirali iist, maiyetindeki sicil
degerlendirmede basarisin1 da degerlendirmede g6z Oniinde bulundurabilirler. Ama
bilmedikleri astlarinin sicillerini isabetli dolduramazlar. Ornegin bir ilde i1 Emniyet
Miidiirii kendisinden hiyerarsik agidan pek ¢ok kademe asagida bulunan personelin
sicilini ikinci sicil amiri olarak doldurmaktadir. Bu personelin sicili doldurmaya
yetkili olan Emniyet Miidiirii tarafindan bilinmesi imkansizdir (Derdiman ve

Akdeniz, 2004).

Performansm degerlendirilmesinin, belirli zaman araliklar: ile yapilmas: ve
sonuglarin ¢calisanin gelecekteki durumu ic¢in kullanilmasi gerekir. Degerlendirmenin,
calisanin giiclii ve zayif yonlerini saptayip, onlarin ig basarilarin1 gelistirmek, basarili
alanlar1  odiilllendirmek gerekir. DMSY hem icerik hem de c¢alisanlar:
degerlendirenler agisindan, belirtilen etkileri saglamadig: aciktir (Kiiciik, 2005: 61).

Memurlarin degerlendirilmesinin Aralik aymin ikinci yarisinda yapilmasi ve
bu siirenin yasal olarak baglayici olmasi nedeniyle, sicil amirleri, sicil vermekle
yiikiimlii oldugu personele ayni zamanda ya da kisa bir siire igerisinde sicil vermek
zorunda birakilmiglardir. Bu da, sicil amirlerinin degerlendirme doneminde diger
islerini brrakarak sicil verme ile ugrasmak zorunda kalmalarina ya da tam tersi olarak
degerlendirme islemini gecistirmelerine neden olmaktadir Daha 6nce de belirtildigi
gibi performans degerlendirmesi, basar1 kriterlerinin belirlenmesi, bu kriterler
dogrultusunda yoneticiler tarafindan calisanlarin performansinin izlenmesi, resmi
degerlendirmenin yapilarak sonuglarin degerlendirilmesi, elde edilen sonuglar
dogrultusunda yonetsel kararlar alinmasi siirecini ifade etmektedir. Bu agidan
bakildiginda, iilkemizde kamu yonetiminde sadece resmi degerlendirmenin
yapildigin1 soylemek yanlis olmayacaktir. Diger bir deyisle, degerlendirme sistemi
ile sistemin asil amaci arasinda bir iligki kurulmamistir. Degerlendirme sadece bir
saptama islemi olarak kalmaktadir. Yilda bir kere yapilan degerlendirmenin sadece
bellege dayanilarak ve degerlendirme kriterlerine gore somut davraniglar goz oniinde
bulundurulmadan, genellikle degerlendirenin o andaki ruh haline gore yapilmasi
kacmilmaz olmaktadir. Diger yandan, yoneticiler c¢alisanlarm toplu olarak
degerlendirdiginden tiim personele ortalama bir not verme egilimi agir basmaktadir

(Senyayla, 2005: 42-43).
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Son olarak her gorevin, gorev tanimi, gorev degerlendirmesi birbirinden ¢ok
farkli olup, her memurun tek bir formla, hem de yillardir ayni usulle

degerlendirilmesi de elestiri konusudur (Yildiz, 1998: 188).

2.4.Kamu Personel Kanunu Tasaris1 Taslaginin Performans Degerlendirme
Yoniinden Incelenmesi

Bagbakanlik tarafindan hazirlanan Kamu Personel Kanunu Tasaris1 Taslagy,
10 Ekim 2005’te iiniversitelere ve diger bazi kamu kurum ve kuruluslarma goriis
alinmak lizere gonderilmistir. Metin, asil ve gecici maddelerden olusan elli bes
sayfaya ek olarak bir sayili liste, iki sayili liste ve bu listelere ait temel gorev ve iicret
aylig1 cetvellerini iceren on iki sayfanin da eklenmesiyle birlikte toplam altmis yedi
sayfadan olugsmaktadir. Yasa metni toplam alt1 kisstm ve bu kisimlar igerisinde yer
alan yirmi iki boliimden olusmaktadir. Son iki kisim olan besinci ve altinci
kisimlarda bolimlendirme yapilmamistir. Metnin tamami, yiiriirlik ve yliriitme
maddeleri dahil olmak iizere, yiiz otuz dort ana madde ile yirmi yedi gegici

maddeden olusmaktadir (Altunok ve Erencin, 2008: 159).

Kamu Personel Kanunu Tasaris1 Taslagi uzun siireden beri kamuoyunda
tartisilmasmna ragmen heniiz tam bir uzlagsmaya varillamamis, dolayist ile
yasalasamamustir. Calismamizin bu kisminda s6z konusu kanun taslaginin
performans degerlendirmesi hakkinda getirdigi hiikiimler incelenecektir. Bu
cercevede Kamu Personel Kanunu Tasaris1 Taslaginda performans degerlendirme ile

ilgili olarak ongoriilen diizenlemeler su sekilde siralanabilir.

Tasar1 Taslagi ile DMK’nin benimsemis oldugu sicil sistemi yerine “personel
ve basar1 degerlendirme” uygulamas:1 getirilmektedir. Tasar1 Taslagmin 70.
maddesinde, “her memur ve sozlesmeli personele ait bir personel ve basari
degerlendirme dosyast bulunur. Personel ve bagart degerlendirme amirleri
tarafindan diizenlenecek personel ve basari degerlendirme formlari, mal bildirimleri,
varsa inceleme, sorusturma veya denetim raporlari, disiplin cezalar ile takdirname
verilmesine iligkin bilgi ve belgeler, personel ve basart degerlendirme dosyalarina

konulur” denilerek personel ve basar1 degerlendirme konusuna agiklik getirmistir.
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“Qzliik ile personel ve basar1 degerlendirme dosyalar1” ile ilgili 71. maddede,
“bu dosyalarin Memurlarin ehliyetlerinin tespitinde, ilerleme ve yiikselmelerinde,
emekliye ayirma veya gorevle ilisiklerinin kesilmesinde; sozlesmeli personelin ise
ehliyetlerinin tespitinde, yiikselmelerinde, sozlesmelerinin yenilenmesi veya feshinde
ozliik ile personel ve bagart degerlendirme dosyalari baslica dayanaktir”
denilmektedir. A¢ikca goriilecegi lizere su anki uygulama ile bu diizenlemenin amaci

hemen hemen aynidir.

Taslagin 72. maddesinde, “Personel ve basari degerlendirme formunu
diizenlemeye yetkili personel ve basart degerlendirme amirleri kurumlarinca, Devlet
Personel Baskanligimin olumlu goriigii alinmak suretiyle genel yonetmelige uygun
olarak cikarilacak yonetmeliklerde belirlenir” seklinde bir hiikiim bulunmaktadir.

Bu hiikiim DMK’dan farkl bir diizenleme getirmemistir.

Tasarinin 73. maddesinde, “personel ve basari degerlendirme amirleri,
diizenleyecekleri personel ve bagart degerlendirme formlarinda, memurlarin ve
sozlesmeli personelin gorevlerinde bagarilarim, bilgilerini, yoneticilik ehliyetleri ile
temsil kabiliyetlerini, kisiliklerini, yaraticiliklarini, girisimciliklerini, c¢alisma
disiplinlerini, genel ehliyet ve liyakatlerini degerlendirir”’ hikkmii yer almaktadir.
Diger taraftan, DMK’da devlet memurlarinin basar1 degerlendirilmesi, 113. maddede
Oongoriildiigli gibi, “liyakat derecesi” esas almarak yapilmaktadir. Oysa Tasar1
Taslaginda memurlarm ve sozlesmeli personelin temsil kabiliyetine sahip olmasi,
yaratici ve girisimei olmasi beklenmektedir. Burada, “kisiliklerini, yaraticiliklarini ve
girisimciliklerini gelistirme”nin ne anlama geldigi belirsizdir. Bu c¢ercevede
diisiiniildiigiinde Tasar1 Taslag1 ile memurlara DMK’dan farkli bir misyon yiiklendigi
anlasilmaktadir. Ciinkii aym1 konuda DMK liyakat unsurunu 6ne ¢ikarmaktadir
(Altunok ve Erengin, 2008: 171).

Mevcut performans degerlendirme sistemimiz, sicil amirleri haricinde baska
herhangi bir kesimin performans degerlendirme siirecine dahil olmasini
ongormemistir. Taslak bu ac¢idan da bir yenilik getirmis ve 73. maddede,
“Memurlarin ve sozlesmeli personelin  bagarilarimin  degerlendirilmesinde,
performans degerlendirme sonuclart ile varsa, kurum c¢alisanlarinin ve kurum

hizmetlerinden yararlananlarin, genel kabul gormiis bilimsel yontemlerle belirlenen
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hizmete iligkin degerlendirmelerinden de yararlanilacagini” ongdrmiistiir. Ancak
degerlendirme sonuclarinin kamu gorevlisine kisiye 6zel bir yazi ile bildirileceginin
disinda, kamu gorevlisinin bizatihi kendisinin bu siirece acik¢a katilimi konusunda

her hangi bir bilgi bulunmamaktadir (Altan, 2005: 114).

Taslagin 73. maddesine gore, “personel ve basart degerlendirme amirleri
hakkinda, daha iist amirlerce diizenlenecek personel ve basari degerlendirme
formlarinda, maiyetlerinde ¢alisanlarin bagarilarini degerlendirme diizeyi de
gozoniinde bulundurulur” denilmekle DMK’da yer alan hiikkiim korunmus ve bir
degisiklige gidilmemistir.

Yine taslagin 73. maddesinde, “personel ve basari degerlendirme formlar
her yil Aralik ayi icinde, aday memurlarin personel ve basari degerlendirme formlart
adaylik siiresinin bitiminden oOnceki onbes giin icinde, ilk defa goreve alinan
sozlesmeli personelin personel ve basari degerlendirme formlart ise bir yillik
sozlesme siiresinin bitiminden onceki onbes giin icinde diizenlenir. Bu formun
diizenlendigi yil icin bagka bir personel ve basari degerlendirme formu

diizenlenmez” denilerek DMK’dan oldukga farkli bir diizenlemeye gidilmistir.

Tasar1 Taslagmin kamu yonetimi ve kamu personel rejimi konusunda
getirmeyi amacladigr onemli bir diger degisiklik de hizmet i¢i egitim konusudur.
DMK’da bulunmayan bu diizenleme olduk¢a olumlu bir yaklasimdir. Tasarmin 74.
maddesine gore, “personel ve basari degerlendirme formlarimin diizenlenmesi ve
personelin izlenmesi sonucu, olumsuz davraniglarin, kusur veya noksanliklarin ya da

teknik veya davranigsal yetersizliklerin tespiti halinde;
a) Kurumun hedefleri,
b)Yoneticilerin hedefleri,

c)Calisanlarin kurumdan beklentileri ve amaclart ile iiretim veya hizmetin kalitesinin
viikseltilmesine yonelik goriis ve onerileri, dikkate alinarak, personelin bireysel
gelisimi ve kurumsal ilerleme ve kuruma yapacaklart katki icin ihtiyac duyduklart
egitim ve alt yapi olanaklarimin saglanmas: esastir.” Maddede gorildiigii ilizere
yetersizlikleri bulunan personele egitim verilmesi hususu kurumlara sorumluluk

yiiklenmesi acisindan pozitif bir gelismedir.
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Yine tasarmin 75. maddesi ile memurlara not sistemi ile degerlendirme
getirilmektedir. Sadece eski uygulamadan farki puan araliklarmin daha daraltilmig
daha cok kategoriye ayrilmis olmasi s6z konusudur. 0-59 olanlar “yetersiz”’, 60-69
olanlar “gelistirilmesi gerekli”, 70-79 olanlar “yeterli”, 80-89 olanlar “iyi, 90-100
olanlar “cok 1yi” olarak kabul edileceklerdir. Personel ve basar1 degerlendirmesinde
yetersiz kabul edilenlerin degerlendirmeleri “olumsuz”, digerleri “olumlu” sayilr.
Ancak not sistemi ile degerlendirme de daha 6ncede belirtildigi gibi 6l¢iitler sorunu
yasanmaktadir. Olgiilecek kriterlerin seciminde buna uygun olmasi saglanmalidir.

Saglanmadig: takdirde su andaki uygulamadaki gibi rastlantisal puanlar verilecektir.

Tasarmin 75. maddesinde, “Memurlar ve sozlesmeli personel hakkindaki
personel ve basart degerlendirmeleri kisiye ozel bir yazi ile kendilerine teblig edilir.
Kendilerine tebligat yapilan memurlar ve sozlesmeli personel, buna karsi teblig
tarihinden itibaren en ge¢ otuz giin icinde atamaya veya sozlesme imzalamaya yetkili
amirlerine itiraz edebilir. Ilgililer hakkinda personel ve basari degerlendirme
formunu diizenlemis olan en iist amirler, atamaya veya sozlesme imzalamaya yetkili
amirlerce kendilerine intikal ettirilen itirazla ilgili kararlarim, itiraz tarihinden
itibaren altmis giin icinde yazili olarak ilgiliye ve atamaya veya sozlesme
imzalamaya yetkili amire bildirir” denilmektedir. Maddedeki hiikim DMK’da yer
alan yontemle ¢ok az farklhiliklar tasimaktadir. Ancak belki de taslagin getirdigi en
biiyiik yeniliklerden birisi olan sicilin personele agilmasi, bu madde hiikkmii ile
gerceklestirilecektir. Boylece Bilgi Edinme Kurulu'nun cesitli kararlarinda sicil
raporlarinmn ve Ozliik dosyalarinm ilgili memura karsi gizliliginin s6z konusu

olamayacagina iliskin karar1 da hayata gecirilmis olacaktir.

Taslakta son olarak deginecegimiz kisim olumsuz sicil alan memurlarin
durumunu diizenleyen 75. madde olacaktir. Bu madde de, “personel ve basart
degerlendirmesi iki defa iist iiste olumsuz olan memurlar baska bir personel ve
basart degerlendirme amirinin emrine atanir. Burada da degerlendirmesi olumsuz
olan memurlar ile on yil icinde toplam dort defa olumsuz degerlendirme alan
memurlarin gorevlerine son verilir ve bunlar bir daha memur veya sozlesmeli
personel olarak istihdam edilemez. Personel ve basart degerlendirmesi olumsuz olan
sozlesmeli  personelin  sozlesmeleri  yenilenmez. Bu  sekilde  sozlesmesi

yenilenmeyenler bir yil gecmedikce memur veya sozlesmeli personel olarak istihdam
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edilemez. Ikinci kez olumsuz degerlendirme almast nedeniyle sozlesmesi
yenilenmeyenler bes yil gecmedikce; iiciincii defa olumsuz degerlendirme almasi
nedeniyle sozlesmesi yenilenmeyenler ise bir daha memur veya sozlesmeli personel
olarak istihdam edilemez” denilmektedir. Halen yiiriirliikte olan uygulamada, iki
defa iist iiste olumsuz sicil alan memurlar bagka bir sicil amirinin emrine atanmakta,
burada da olumsuz sicil almalar1 halinde memuriyetle iligkileri kesilerek haklarinda
T.C. Emekli Sandig1 Kanununun emeklilikle ilgili hiikiimleri uygulanmaktadir.
Goriildigti gibi taslakta yer alan bu madde oldukca tartismalhidir. Bu madde ile
memurlarin is giivencesinin ortadan kaldirildigma dair kamuoyunda tartigmalar halen

devam etmektedir.

Yukarida sicil diizenlemesi yoniinden genel hatlar1 ile anlatilmaya ¢alisilan
Kamu Personel Kanunu Tasaris1 Taslagi daha uzun bir siire giindemi mesgul edecek
gibi goriinmektedir. Genel olarak baktigimizda taslakta olumlu diizenlemeler
olmakla birlikte, DMSY gore ¢cok da fazla bir yenilik getirmedigi gozlenmektedir.
Mevcut sicil yonetmeliginin ¢ok tartisilan; 100’likk not sistemi {izerinden
degerlendirme yapma, kisilik degerlendirmesine yonelik sorular kullanma, yilda bir
kez degerlendirme yapma ve son olarak da sistemin siyasallasmadan kurtulmasi
yoniinde bir ¢aba gosterilmemesi gibi konular, taslak metin incelendiginde aynen

varligimi devam ettirtmektedir.
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UCUNCU BOLUM
EMNIYET TESKIiLATINDA PERFORMANS DEGERLENDIRME
ve ISPARTA iL EMNIiYET MUDURLUGU’NDE BiR
UYGULAMA

3.1.Genel Olarak Emniyet Teskilatinin Yapisi

Emniyet Teskilati, Orgiitsel ve fonksiyonel yapisi itibariyle diger kamu
kurumlarimdan birtakim farkliliklar gostermektedir. Bu ylizden, Emniyet Teskilatinda
performans degerlendirmesinin isleyisinin anlasilabilmesi, degerlendirmenin hangi
asamada kimler tarafindan yapilabileceginin ortaya konmasi agisindan oncelikle bu

yapinin genel olarak incelenmesi gerekmektedir.

Emniyet Teskilat:1 tiniter devlet yapismin bir geregi olarak, merkez ve tasra
teskilatlar1 olan ve hiyerarsiye dayanan bir Orgiitlenme yapisina sahiptir. Emniyet
teskilat1, merkezi yonetimin bir pargasidir. Icisleri Bakanlig1 biinyesinde bir Genel
Miidiirlik (Emniyet Genel Miidiirliigii) seklinde teskilatlanmistir. Tiirk Emniyet
Teskilatinin kurulus tarihi olarak Osmanli Devleti tarafindan kurulmus olan ilk polis

biriminin kurulug tarihi olan 10 Nisan 1845 tarihi kabul edilmektedir.

Emniyet Genel Midiirliigii merkez teskilati, Genel Miidiire dogrudan bagh
birimler, Genel Miidiir Yardimcilarina bagl Daire Bagkanliklari ile Polis Akademisi,
Polis Meslek Yiiksekokullari, Polis Moral Egitim Merkezleri, Polis Kriminal
Laboratuarlar1 gibi tasrada orgiitlenmesine karsin merkeze bagli birimler seklinde
yapilanmistir. Polisin tasra teskilatlanmasi ise, 11 Emniyet Miidiirliikleri, Ilce
Emniyet Miidiirliikleri ve Ilce Emniyet Amirlikleri seklindedir. Ildeki yapilanma da
merkezi yapmin paralelinde olmak iizere dogrudan Il Emniyet Miidiiriine baglh
birimler ile i1 Emniyet Miidiir Yardimcilarina baghi Sube Miidiirliikleri ve Biiro
Amirlikleri seklindedir (S6zen, 2002: 54). Bunun yaninda, 11 idaresi Kanununa gore
I1 Genel Idaresinin bas1 olarak Vali, basta Il Emniyet Miidiirii olmak iizere, ildeki
polis teskilatinin amiri konumundadir. Kaymakamlar da ilge idaresinin bagi olarak,
Ilge Emniyet Miidiirii veya Amirinin iistii ve birinci sicil amiridir (Senyayla, 2005:

47).

Cizelge 3.1. ve cizelge 3.2.°de gosterilen merkez ve tasra organizasyon

semalar1, genel anlamda Emniyet Teskilatinin islevsel ve yapisal tam bir seklini
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vermek amaci giitmemektedir. Sadece teskilatta kimin kime bagli oldugunu ve
performans degerlendirmesinin hangi asamalarda kimler tarafindan yapilabilecegini
gostermek amaciyla verilmis semalardir. Yoksa Emniyet Teskilat1 degisik agilardan

cok daha detayl ve kapsamli semalar ile gosterilebilir (Glines, 2006: 77).

Cizelge 3.1. Emniyet Teskilatinin Merkez Teskilat Tablosu

MERKEZ TESKILATI

Emniyvet Genel Miidiirliigii
(Genel Mudar)

Genel Miidiir Yardimciliklari
(Genel Midur Yardimecilar)

Daire Baskanhklari
(Daire Baskanlar)

Sube Midiirliikleri
(Sube Mdddlrleri)

Biirolar
(BUro Amirleri -Komiser Yardimcisi,
Komiser ve Baskomiser)

Kaynak: Cevik, 2000: 238.

Cizelge 3.2. Emniyet Teskilatinin Tasra Teskilat Tablosu

TASRA TESKILATI

Il Emnivet Miidiirliigii
(Il Emniyet Mudard)

il Miidiir Yardimciliklari
(Il Mudur Yardimeilar)

ube Miudirliikleri, ilce Midirliikleri ve Amirlikleri

(Sube Muddrleri)

Polis Merkezleri (Karakollar), Biirolar
(Karakol ve BlUro Amirleri - Komiser Yardimcisi,
Kemiser ve Baskomiser)

Kaynak: Cevik, 2000: 239.
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3.2. Isparta il Emniyet Miidiirliigii’niin Teskilat Yapisi

Isparta 11 Emniyet Miidiirliigii 1923 yilinda Isparta Emniyet Dairesi adi
altinda 17 personel ile kurulmustur. O giinlerin 17 personelli Isparta Emniyet
Dairesinden bu giinlerin 1000’e yakin personeliyle Isparta Il Emniyet Miidiirliigii’ne
gelinirken gerek Isparta bakimindan gerekse Emniyet Teskilati bakimindan g¢ok

mesafeler kaydedilmistir.

I Emniyet Miidiirliigii biinyesinde halkin giivenliginin temini icin farkli
alanlar ve hizmet gereklerinin gerceklestirilmesi amaciyla giiniin sartlarina uygun
subeler olusturulmugtur. Terdr kapsamli yasadisi faaliyetlerin  Onlenmesi,
kacak¢iligin ve uyusturucu maddelerin kullaniminin engellenmesi, trafik diizeni ve
giivenliginin saglanmasi, ¢ocuklarm su¢ ve sugludan korunmasi, toplum desteginin
alimmasi ve verilen hizmetlerin siirekli gelistirilerek kaliteli hizmet sunumunun
saglanmasi gibi daha bir¢ok sosyal ihtiyac¢larin karsilanmasi i¢in uzman kadrolardan
olusan subeler kurularak hizmetin devamliligi saglanmaktadir. Isparta il Emniyet
Miidiirliigii Merkez Teskilat1 toplam 33 birimden olusmaktadir. Isparta i1 Emniyet
Miidiirliigii’ne ait teskilat semas1 Ek-2’de goriilebilir.

Isparta 11 Emniyet Miidiirliigii’nde bulunan kadrolar ve sayilar1 asagidaki

tabloda gosterilmistir.

Cizelge 3.3. Isparta Il Emniyet Miidiirliigii Kadro Dagilin Tablosu

RUTBESI GOREVI SAYISI
1. Sinif Emniyet Miidiirii 11 Emniyet Miidiirii 1

2. Simf Emniyet Miidiirii Emniyet Miidiir Yardimcist 5

3. Simf Emniyet Miidiirii Sube Miidiirii 6
4. Sif Emniyet Miidiirii Sube Miidiirii 6
Emniyet Amiri Emniyet Amiri 10
Baskomiser Baskomiser 2
Komiser Komiser 20
Komiser Yardimcisi Komiser Yardimcisi 8
Polis Memuru Polis Memuru 749
Genel Idari Hizmetler Memuru Genel Idari Hizmetler Memuru 22
Bekgi Bekgi 27
Tekniker Tekniker 4
Teknisyen Yardimcisi Teknisyen Yardimcist 48
Hizmetli, Asc1, Isci Hizmetli 10
TOPLAM 918

Kaynak: Isparta Il Emniyet Miidiirliigii.
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3.3.Emniyet Teskilatinda Uygulanan Mevcut Performans Degerlendirme
Sistemi

Emniyet teskilatinda giiniimiizde uygulanmakta olan mevcut performans
degerlendirme sistemi hakkinda bilgiler vermeden ©Once emniyet teskilatindaki

performans degerlendirme calismalarinin tarihgesine bir g6z atmakta fayda vardir.

Emniyet Genel Miidiirligii Arastirma, Planlama ve Koordinasyon Dairesi
Baskanliginin Tiirk Polis Teskilat1 arsivlerini tarayarak yaptigi ve Tiirkiye
Cumbhuriyetinin 80. yili amisina 2002 yilinda yayimnladigr “Osmanlidan Giiniimiize
Polisin Ozliik Dosyalarr” isimli calisma bize performans degerlendirmenin Tiirk
kamu kurumlar1 tarafindan kullaniminin kronolojik seyri agisindan c¢arpici bilgiler
saglamaktadir. Bu arsiv calismasi, 1907°de imzalanan Tiirk Polis Tegkilatini
Avrupa’daki benzerlerine daha fazla yaklastirmak ve daha profesyonel i yapmalarini
saglamak amaciyla ¢ikarilan “Polis Nizamnamesi” ile 1913 yilinda yine ayn1 amagla
cikarilan “Polis Nizamnamesi” arasindaki donemi “‘atik (eski)” donem olarak
adlandirmistir. 1913 ile 3201 sayili Emniyet Teskilati Kanunu arasindaki donem de
“cedit (yeni)” olarak ve nihayet Emniyet Teskilati Kanununun uygulanmaya

baslandig1 1938 yil1 ve sonras1 Cumhuriyet donemi olarak adlandirilmastir.

Atik donemi dosyalar1 incelendiginde performans degerlendirme isleminin
personelin gorev yasami boyunca atamalari, aldig1 maas miktarlari, aldig1 cezalar ve
odiillerin kompozisyon bigiminde yazildig1 anlagilmaktadir. Ornegin 3 Agustos 1326
(Rumi) Dagistanli Komiser Hiiseyin Efendi hakkinda hazirlanmis olan sicil raporu
incelendiginde; ilgili kisinin 1308 yilinda girdigi meslek yasami boyunca hangi
tarthler arasinda kag¢ lira maasla calistigi, aldig1 4 adet madalya, Divan-1 Harb-i
Orfi’de (D6énemin Sikiyonetim Mahkemesi) yargilandig1 ve beraat ettigi en sonunda

1326 yilinda da emekli oldugu anlasilmaktadir (EGM yay., 2002: 28,29).

Cedit doneminde de performans degerlendirme isleminin aynen atik
doneminde oldugu gibi belirlenmis performans kriterleri olmaksizin kompozisyon
biciminde yazildig1 ve personel arasinda performans yiiksekligine dayal herhangi bir
siralama yapilmadigi anlasilmaktadir. Ancak bu sefer sicil raporlari i¢in kullanilan
formlar memur hakkinda kimlik bilgileri de icermekte oldugundan eskisine oranla

biraz daha gelismis oldugu sdylenebilir. Ornegin 4 Kanunuevvel 1926 tarihinde
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(Rumi) Cideli Komiser Muavini Salih Niyazi Efendi hakkinda hazirlanmis olan sicil
raporu incelendiginde ilgili kisinin 1328 yilinda Istanbul Polis Okulundan mezun
olarak girdigi meslek yasami boyunca hangi tarihler arasinda kag lira masla ¢alistigi,
5 adet takdirname, 1 adet tahsinname, bir maashk 6diil ve bir giinliik maas kesimi
cezasi aldig1 ve en sonunda 1926 yilinda da emekli oldugu anlasilmaktadir. Ayrica
her iki donemde de yapilan performans degerlendirmelerinin periyodik bir nitelik

tasimadigl gdzlenmektedir (EGM yay., 2002: 163, 170).

Cumbhuriyet donemine gelindiginde performans degerlendirme siirecinin eski
donemlere oranla cok daha profesyonellestigini belirtmek miimkiindiir. Bu donemde
artik performans kriterleri gelistirilmis, siibjektiviteyi / nesnelligi onlemek amaciyla
her Emniyet Tegkilati Mensubunu en az iki sicil amirinin degerlendirmesi esasi
getirilmis, performans degerlendirmenin periyodik olarak her yil yapilmasina
baslanmis, yonetici konumundaki polislerin daha farkli ek kriterlerle degerlenmesi
saglanmig ve gelisen teknolojiye paralel olarak sicil formlarina fotograf da
yapistirma zorunlulugu getirilmistir. Bir diger yenilik de ‘“vasitali polis” denilen,
Oornegin otomobil, telsiz veya baska bir ara¢ veya gere¢ kullanan polisler i¢cin de
farkli ek performans kriterleri gelistirilmis olmasidir. Bu donemde kullanilan
performans degerlendirme formlarinda puanlama yapilmamakta, yalnizca yukarida
siralanan performans sorularina yazi ile cevap verilmektedir. Ayrica yine bu
donemde her diizeydeki polisin birinci ve ikinci sicil amirlerinin kimler olacagi da

belirlenmis durumdadir.

Bir iilkenin yonetim kiiltiirii o iilkenin sosyal yapisi, siyasal ve tarihsel
gelisimi ile yakindan ilgilidir. Tirk kamu yOnetim sistemine bakildiginda asiri
merkeziyet¢i ve giiglii bir yapiya sahip oldugu, orgiitiin yapisi, ¢alisanlarin davranisi
ve kurallarm uygulanigi bakimindan geleneksel ve hukuki rasyonel 6zellikleri bir
arada bulundurdugu ve gizlilik esasmna gore orgiitlendigi goriilmektedir (Goksu,
2002: 70-71). Dolayisiyla Tiirk kamu yOnetim sistemi icerisinde nemli bir yere
sahip olan Polis teskilatinin da bu yonetim geleneginden kaginilmaz olarak aynen
etkilenmekte ve ayni karakteristikleri gostermekte oldugu sodylenebilir. Ciinkil
yonetim tekniklerinin uygulanmasinda her iilkenin yonetim kiiltiirii 6nemli rollere

sahiptir (Cevik, 2000: 237).
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Yukarida da belirtildigi gibi, Emniyet Teskilat1 hiyerarsik bir yapiya sahiptir
ve bu yapmin temelinde de disiplin bulunmaktadir. Ast aldig1 emri kanunlara aykir:
olmadig: siirece yapmak zorundadir. Bu konuda yorum yapma hakkina da sahip
degildir. Bu nedenle, ast-iist iligkilerinde resmiyet 6n plana ¢ikmaktadir. Bu da, astin
kendisiyle ilgili olan konularda dahi yeterince s6z sahibi olamamasi ve
degerlendirme siirecine aktif olarak katilamamasi sonucunu dogurmaktadir. Bu
sonucun, aslinda hiyerarsik yap1 ve resmiyetin dogasi geregi kagimilmaz oldugunu
sOylemek yanlis olmayacaktir. Bu yapi icerisinde iist ya da amirlerin genellikle yol
gosterici ya da rehberlik edici rolden ¢ok yargilayici ve hata bulmaya yonelik tavir

sergiledikleri goriilmektedir.

Emniyet teskilatindaki hiyerarsik yapilanma nedeniyle astlarin istlerine
mutlak itaati sarttir. Temeli disiplin anlayisina sahip bu yapilanmaya personelin
yiikkselmesine etki eden sicil notu da eklenince Goksu’nun da belirttigi gibi ast
emirlere “goniillii” olarak uymaktadir. Uygulanan degerlendirme sisteminin diger
kamu kurulusu personellerine uygulandigi sekliyle oldugu goriilmektedir (Goksu,

2002: 75).

Emniyet teskilatinda halen uygulanmakta olan performans degerlendirme
sistemi, DMSY cer¢evesinde diizenlenmektedir. DMSY "nin sonunda yer alan ve tim
devlet memurlarmin performanslarmin belirlenmesi i¢in kriterleri iceren Performans
Degerlendirme Formu (Sicil Raporu) emniyet teskilatinda da kullanilmaktadir.
Yalniz emniyet teskilatinda kullanilan formda birtakim farkliliklar mevcuttur. “Sicil
Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti Hakkindaki Notlar1”n1 igeren “Gorevde
Gosterilen Basarinin Degerlendirilmesi” boliimiinde normalde 11 adet kriter mevcut
olmasmna karsilik, bu alanda Emniyet Teskilatinda uygulanmakta olan toplam 13
(1142=13) adet performans kriteri bulunmaktadir. Bu alanda fazladan yer alan 2
kriterin dayanagit DMSY’dir. Emniyet teskilatinda kullanilan sicil raporunun bir
ornegi Ek-3’de sunulmustur. DMSY nin 16. maddesi uyarinca hizmet 6zelliklerinin
gerektirmesi ve Devlet Personel Baskanliginin olumlu goriisiiniin alinmasi kaydiyla
kurumlar forma soru ekleyebilirler. Emniyet Genel Miidiirliigi de bu maddeye
dayanarak asagidaki iki kriteri sicil formuna eklemistir;

» Arac, gereg, silahma bakimi ile muhafazasi ve bunlari1 liizumlu zamanlarda

kullanma yetenegi ile silah atis kabiliyeti
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» Tavassuta diiskiin olup olmadig1.

DMK’nin 112. maddesi ve DMSY 'nin 30. maddesi geregince Emniyet Genel
Miidiirligti 02.01.1987° de “Emniyet Teskilatt Mensuplarinin Sicil Raporlarini
Diizenlemeye Yetkili Amirleri Belirleyen Yonetmelik”i yiiriirliige koyarak sicil
amirlerini belirlemistir. Emniyet Miidiirligli makamina dogrudan bagli olmayan
birimlerde c¢alisan personelin 1. sicil amiri Sube Miidiirii, 2. sicil amiri de Emniyet

Miidiiradiir.

Yukarida bahsedilen farklilik haricinde Emniyet Teskilatinda uygulanan
performans degerlendirme sistemi ile diger devlet memurlarmin performans
degerlendirme sistemi arasinda baska bir farklihk bulunmamaktadir. Emniyet
teskilatindaki mevcut performans degerlendirme siireci Ek-4’de sematize edilmis

sekilde goriilebilir.

3.3.1.Emniyet Teskilatinda Uygulanan Mevcut Performans Degerlendirme
Sisteminin Tartisilan Yonleri

Emniyet teskilatinda yillardir kullanilmakta olan performans degerlendirme
sisteminin pek ¢ok olumsuz yanlar1 mevcuttur. Tabi ki bu olumsuz yanlar sadece
emniyet personelini etkilememekte ayni zamanda tiim devlet memurlarmi
etkilemektedir. Ciinkii, sonucgta ayni sistem tiim memurlara uygulanmakta ve onlarin
performansii Ol¢cmeye caligmaktadir. Burada sisteme getirilen elestirilere kisaca

deginilecektir.

Sistemin elestiri alan yonlerinden biri memurlar1 degerlendiren sicil amirleri
konusunda yasanmaktadir. Bilindigi gibi memurlarin sicil notu, birinci ve ikinci sicil
amirleri tarafindan verilmektedir. Gerektigi taktirde bu iki amire bir ligiinciisii de
eklenebilmektedir. Bir {1 Emniyet Miidiirliigiinii goz ©niine aldigimizda, il
merkezinde caligsan tiim personelin birinci sicil amiri, kendisine en yakin birim amiri,
ikinci sicil amiri ise 11 Emniyet Miidiiriidiir. Personelin sicil notu hesaplanirken her
iki sicil amirinin vermis oldugu sicil notunun ortalamasi alinmaktadir. Ancak
ozellikle bilyiik sehirlerde, 11 Emniyet Miidiirlerinin, performansini degerlendirmek
amactyla sicil raporunu doldurdugu personelin ¢ogunu bizzat taniyamadiklar1 gibi,
sergilemis olduklar1 performans diizeyini de bilmeleri imkansizdir. Hal boyle olunca,

birinci sicil amirinin degerlendirmesi 6nem kazanmaktadir. Tek kisinin inisiyatifine
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kalmis bir sistemde performans degerlendirmesi, yoneticinin personel {iizerinde
egemenlik kurmasma yol acabilecek bir silaha doniisebilmekte ya da
degerlendirmede kisisel iliskilerin 6n plana c¢ikmasina neden olabilmektedir.
Ozellikle polis teskilati gibi teskilatlarda tayin ve terfilere direkt etki edebilen
tistlerin varligi kisiye baglilig etkin kilmaktadir.

Sistemde eksik goriilen bir diger eksik yon ise, degerlendirme periyodu ile
ilgilidir. Emniyet teskilatinda da performans degerlendirmesi diger tiim kuruluglarda
oldugu gibi yilin son aymda yapilmaktadir. Bu sikisik dénemde sicil amirleri
genellikle ortalama puan verme egilimine girmekte ya da en son davranisin etkisinde

kalmaktadirlar. Ayrica kisisel 6nyargilarina gore de sicil notu verebilmektedirler.

Emniyet teskilatindaki rotasyon sistemi de birtakim handikaplara neden
olmakta ve elestirilmektedir. Emniyet Teskilatinda calisan personelin gizlilik ve
teknik bilgi gerektiren bazi birimlerde calisanlar haric, hizmet geregi olarak gorev
yerleri sik¢ca degistirilmektedir. Bu da o6zellikle, iist ve amirlerin personeli yakindan
tanimaya firsat bulamadan onlarin ilgileri, ihtiyaglari, eksiklikleri vb. gibi konularda
saglikli bir bilgiye sahip olmalarmi1 engellemektedir. Dolayisiyla, calisanin ortaya
koydugu ya da cesitli nedenlerle sergileyemedigi yeterli performans konusunda,
listiin dogru karar vermesini zorlastirmaktadir. Ciinkii bireyin basarisini kisisel
etmenler oldugu kadar gevresel ve Orgiitsel etmenler de etkilemektedir. Dolayisiyla,
performans degerlendirilirken kisinin dogrudan kendisinden kaynaklanmayan diger

faktorlerin de bilinmesi ve goz 6niinde bulundurulmas: gerekmektedir.

Yapilan igin kamusal nitelikli olmasi ve nicelik olarak dlciimlenememesi gibi
nedenlerden dolayr performans degerlendirmesinin siibjektiflikten kurtarilmasi tam
olarak miimkiin olamamaktadir. Ornegin, bir Polis Merkezinde ¢aligan personelin
basarisinin, sadece o Polis Merkezinin sorumluluk bdlgesinde meydana gelen sug
sayisimnin  ortaya konulmasiyla Olciilmesi miimkiin degildir. Suc¢ sayis1 diger
karakollara gore daha fazla olan bir Polis Merkezindeki personelin sergiledigi
performans, sorumluluk bolgesinde daha az sug islenen baska bir karakolda ¢alisan
personelden daha fazla olabilir. Dolayisiyla, personelin performansini gercege en

yakin olarak yansitabilecek standartlarin saptanmasi 6nem arz etmektedir.
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Sistemin bir diger olumsuz yam da terfi sistemi ile olan ilgisinden
kaynaklanmaktadir. Emniyet teskilatinda riitbe terfilerinin kidem ve liyakat
esaslarina gore yapilmasi benimsenmistir. Riitbe terfiinde esas olan kidem ve
liyakatin belirlenmesinde sicil notlar1 onemli bir yer tutmaktadir. Sene sonunda
diizenlenen sicil raporlar1 neticesinde her yil mart ayinda amir smifi personelin
kidem siras1 agiklanmaktadir. Kidem sirasinin belirlenmesinde oncelikle sicil notlar1
dikkate alinmaktadir. Sicil notlarinm esitligi durumunda ise alinan odiiller belirleyici
olmaktadir. Sicil degerlendirmesi standart hale getirilip nesnellikten ¢ikarilmadig:
takdirde personelin kidem sirast da gercek performansi ortaya koymayacaktir.
Oniimiizdeki donemde emniyet teskilatinda kadrosuzluk sebebiyle bir iist riitbeye
terfi edememe siirecine girilecegi asikardir. Kidem sirasi iste bu gecis siirecinde bir
sorun olarak belirecek ve terfi konusunda doniisii olmayan ciddi sikintilara sebep
olacaktir (Aslantas, 2005). Emniyet Teskilatinin heniiz hak edenin yiikselebildigi,
sistemli bir terfi politikasina sahip oldugu sdylenemez. Tiirkiye’de polis terfileri,
personelin giyabinda ve ondan habersiz yapilmakta, ilgililer terfi edip etmediklerini
ancak sonuclar aciklandiktan sonra ogrenebilmektedirler. Bir bakima, kisisel olarak
terfi etmemekte, ama yOnetim tarafindan terfi ettirilmektedirler. Terfiler, kisilerin
bireysel basar1 durumuna gore degil, toptan veya grup halinde yapilmakta, ayni

devreler ayni anda toptan terfi ettirilmektedir (Findikli, 2000: 191-192).

Mevcut sistemdeki problemli alanlardan biri de 6diill konusudur.
Odiillendirme sisteminin teskilattaki her birim ya da pozisyon igin ayr1 ayri
belirlenecek basar1 kriterleri dogrultusunda, ortaya konacak yiiksek performans ile
iliskilendirilmemis olmast ve genel olarak uygulanmasi, icract olarak
nitelendirilebilecek birimlerde calisgan personel icin 6zendirici olmakla birlikte,
Emniyet Teskilatinin geneli i¢in degerlendirildiginde huzursuzluga ve motivasyon
eksikligine sebebiyet verdigi soylenebilir. Ornegin, Emniyet Teskilatinda Asayis,
Kacakeilik, Olay Yeri Inceleme gibi birimlerde calisanlar, normal gorevlerini
yaptiklar1 halde para odiili veya takdirname ile &diillendirilirken, Polis
Merkezlerinde ¢alisan ya da biiro hizmetleri ifa edenler ise normalden daha fazla
gayret ve performans sergileseler bile para 6diilii ile ddiillendirilmemektedir. Aslinda
bu, performansin her birim igin ayr1 kriterlere gore degerlendirilmemesinden

kaynaklanmaktadir. Siiphesiz bu sonug, hi¢ ddiil almayan personelin alanlardan daha
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az calistiklar1 anlamma gelmemektedir. Sorun, daha Once de belirtildigi gibi,

performans-ddiillendirme iligskisinin kurulmamis olmasindan kaynaklanmaktadir.

Emniyet teskilatinda performans degerlendirme konusunda yasanan bir baska
sikintida sicil amirlerinin egitimi konusunda yasanmaktadir. Calisanin hayatini bu
denli derinden etkileyecek sicil raporu diizenleme ve performans degerlendirme
konusu maalesef arzulanan nispette algilanmamis ve dikkate deger bulunmamaistir.
Zira ne Polis Akademisinde ne de Teskilatin amir smifi personel yetistiren
kurslarinda, performans degerlendirme egitimi verilmemektedir. Polis amirleri kendi
kisisel nitelikleri 15181nda degerlendirme yapmakta ve iki yiiz bin kisilik devasa bir
organizasyonda arsivlerde yiginla kagit balyas1 saklamaktan baska bir ise

yaramamaktadir (Aslantas, 2005).

Emniyet Tegskilatinda performans degerlendirmede karsilagilan son problem
sicillerin ~ gizli tutulmasi yani geri bildirimde bulunulmamas: konusunda
yasanmaktadir. Sicil notlarinin ilgili memura bildirilememesi kanuni bir
zorunluluktan ileri gelmektedir. Bunun tek istisnas1 olumsuz sicil alma durumunda
ortaya ¢cikmakta ve bu durumda ilgili memura notu gizli bir yazi ile bildirilmektedir.
Emniyet teskilatinda da ayni sistem uygulanmakta olup, sistem biinyesinde cesitli
sakincalar1 da barmdirmaktadir. Geri bildirim kavrami emniyet teskilatinda
degerlendirme sisteminin bir pargasi haline getirilmedigi i¢cin personelin kendisi ile
ilgili sicil notlarin1 gérmesi, kendisini tanimasi ve hatalarmi gormesi saglanamamis
olur. Hakkindaki degerlendirmeye vakif olan personel kendisini gelistirme firsatini
da yakalamis olacaktir. Dolayisiyla geri bildirim performans degerlendirmenin en

Onemli ayagina olusturmakta ve 6zel sektoriin biiyiik kisminda kullanilmaktadir.

3.4.Performans Degerlendirme Model Onerisi

3.4.1.Amac¢
Bu tez calismasinda Isparta Il Emniyet Miidiirliigii biinyesinde bir performans
degerlendirme modeli hazirlanmigtir. Bu modelin olusturulmasindaki oOncelikli
amaclar sunlardir:
» Mevcut sicil doldurma yontemiyle yapilan degerlendirmenin yetersizligini

ortaya koymak,
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» Hem polis teskilatinda calisan personelin, hem de biitiin orgiitsel birimlerin
performansinin degerlendirilmesinin 6nemine dikkat ¢cekmek,

> Isparta Il Emniyet Miidiirliigii personelinin, “yetkinlikler” ile ilgili mevcut
performansim1 degerlendirmek, personelin ve buna bagli olarak Isparta
Emniyet Miidiirliigii’niin performans diizeyini saglikli olarak dl¢mek,

» Sicil notlarinin verilmesinde daha objektif bir degerlendirme kaynagi

olusturmaktir.

3.4.2.Kapsam
Bu tez calismasinda Onerilen performans degerlendirme modeli Emniyet
Teskilat1 biinyesinde kullanilmak iizere tasarlanmistir. Ozellikle I1 Emniyet

Miidiirluklerinde kullanilabilir.

3.4.3.Genel Olarak Modelin Yapisi

Kurulan model tamamiyla Isparta {1 Emniyet Miidiirliigii ile yapilan istisareler
neticesinde gelistirilmistir. Model, su anda kullanilmakta olan DMSY {izerine insa
edilmistir. Bu performans degerlendirme modeli, ASP programlama dili kullanilarak
internet ortaminda caligabilecek sekilde olusturulmustur. Modelde, kesinlikle matbu
evraklarla performans degerlendirmesi yapilmamaktadir. Performans degerlendirme
sirecinin tiim asamalar1 yazilan bu program vasitasiyla internet baglantisi olan
herhangi bir bilgisayardan yapilabilmektedir. Islemlerin bilgisayar kullanarak
internet iizerinden yapilmasi sayesinde zaman daha verimli kullanilabilecek ve kagit
sarfiyatindan da olduk¢a fazla tasarruf edilmis olacaktir. Elektronik ortamda
olusturulan bu modele “Polis Performans Degerlendirme Sistemi (PPDS)” adi

verilmistir.

Model hakkinda bilgiler vermeye baslamadan once, modelin isleyis siireci

sematize edilerek sekil 3.1.’de gosterilmistir.
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PPDS’nin ekran goriintiileri yardimiyla modelin isleyisi hakkinda asagida

bilgiler verilecektir.

PPDS’de oncelikle, performans degerlendirme yoneticilerinin ve onlarin
degerlendirecegi memurlarin atanmas1 gerekmektedir. Biitiin bu islemleri i1 Emniyet
Miidiirliigii’niin belirleyecegi bir sistem yoneticisi yapacaktir. Sekil 3.2.°de sistem
yOneticisinin sisteme giris yapacagt yonetici modiili goriilmektedir. Bu sayfada

sistem yOneticisi, kullanict adi ve sifresini girerek islemlere baslayabilecektir.

olis Performans Degerlendirme Sistemi Yonetim Mo s Sayfast - Windows Internet Explorer
KSey : ; Il #4103 -
(GAD v ‘g,http‘mota\host.11311L0g\n‘aspx | l _f K ‘ | 9_
Baartlsr ™ @ Snaglt E B
] - v = - y e »
i.f 42? ‘@Isparte Emniyek: Middrlidd - Polis Performans Dederle. . ‘ Fﬂ M ) v |77 Sayfa v (G Aragler =

kol i -
sir: [

Sekil 3.2. Sistem Yoneticisi’nin PPDS’ye Giris Islemi

PPDS’ye dahil olan sistem yOneticisi, Oncelikle performans degerlendirme
yoneticilerini belirler. Sekil 3.3.’de performans degerlendirme yoneticilerinin atanma

isleminin yapildig1 sayfa goriilmektedir.

Yonetim Modiili

:: Perzoncl Sifrc Iglemleri

Degerlendirme Yéneti i Yonetimi

Sc... AHMET KEMAL SEYHAN
s 299 HIKMET CCRIT

ISMAIL CELEBL
HARL &

COB T
SAMET TAMER YERLIKAYA
... 115208 HALUK KUNDUR

1. Dederlendirme Yéneticisi Oldugu Kisiler
2. Degerlendinne Yonelicisi Oldugin Kisiler
3. Degerlendirme Y&neticisi Oldugu Kisiler

4. Dederlendirme Yoneticisi Oldugu Kisiler

Sekil 3.3. Degerlendirme Yoneticisi Atama Islemi
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Sistem yOneticisi degerlendirme yoneticilerini atadiktan sonra, bu kisilerin
degerlendirecekleri memurlar1 atayacaktir. Bu isleme baslamadan Once tiim
memurlar sisteme girilerek, bir memur veri tabani olusturulur. Daha sonra sekil
3.4.’te gosterilen ekranda degerlendirilecek memurlarin atamalar1 yapilir. Modelde
her degerlendirme yoOneticisi sadece degerlendirebilecegi personeli sistemde
gorebilecektir. Bir karigikliga mahal vermemek icin diger personeli gbrmesi sistem

tarafindan engellenecektir.

Isparta Emniyet Mudurlagua
Polis Performans Degerlendirme Sistemi
Yonetim Modula

o rcin
EHMET FATIH BABAG
CRIF KADIOGLU
EMIL ARPINAR

R R

s &
MUSTAFA BASTURK
MEHMET YUCEL
TAIIR UGUR

i

Sekil 3.4. Degerlendirilecek Personelin Atanma Islemi

Yoneticilerin  degerlendirecekleri memurlar  atandiktan sonra  sira
degerlendirme yoneticisinin degerlendirilecek memurun kaginc1 degerlendirme
yoneticisi olacagimi belirlemeye gelir. Modelde 4’e kadar cikabilecek sayida
degerlendirme yoneticisi secilebilmektedir. Sekil 3.5.°te bu islemin yapildig1 sayfa

goriilmektedir.

Isparta Emniyet Miudiurliigi
Polis Performans Degerlendirme Sistemi
Yonetim Modiilia

Sekil 3.5. Degerlendirme Yoneticisinin Kac¢inc1 Degerlendirme Yoneticisi
Oldugunun Belirlenmesi Islemi
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PPDS’de, personelin subesinin degismesi, bagka bir ile atanmasi ve bagka bir
ilden tayin olarak gelmesi halleri de diisiiniilmiistiir. Bu amacla sekil 3.6.’da goriilen

sayfada personel bilgilerini giincelleme imkani sistem yOneticisine taninmistir. Bu

sayede personel silinebilmekte, eklenebilmekte ya da subesi degistirilebilmektedir.
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Sekil 3.6. Personel Giincelleme Islemi

Sistem yOneticisinin yapacagi son bir islem daha vardir. Bu da performans
degerlendirme yoneticilerine, sisteme girebilmeleri icin sifre atamaktir. Bu islem

sekil 3.7.’de gosterilen sayfa araciligiyla yapilmaktadir.

{ tsparta Emniyet Miidirligli - Polis Performans Degerlendirme Sistemi Yanetim Mod(ili - Windows Internet Explorer

@7‘_:- | 8] httprftocathest:1 31 Persanetire. s el [coe o]
T O

= - =y »
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Isparta Emniyet Miidiirliigii
Polis Performans Degerlendirme Sistemi
Yonetim Modiilii

Sici No = |
Eski Sifre :|
Yeni §ifre :|

Yeni Sifreyi Onayla : |

Sekil 3.7. Sifre Belirleme Islemi
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Sifrelerde atandiktan sonra artik degerlendirme yoneticileri kullanici
modiiliinden giris yaparak kendilerine atanan personelleri degerlendirebileceklerdir.

Bu modiil sekil 3.8.’de gosterilmektedir.

{2 Isparta Emniyct Miidiirligii - Potis Performans Degerlendirme Sistemi - Windows Internet Explorer
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Sekil 3.8. Performans Degerlendirme Yoneticilerinin PPDS’ye Giris Sayfasi

PPDS’ye giris yapan degerlendirme yoneticisi, sekil 3.9’da gosterilen ekranla
kargilagir. Bu ekranda degerlendirme yoneticisi, degerlendirmek istedigi personelin
en solunda bulunan “degerlendir” linkine tiklayarak degerlendirme islemine
baslayabilir.

/= Isparta Emniyet MUAGriigi - Pols Performans Degerlendirme Sistemi - Windows Internet Explorer
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Sekil 3.9. Degerlendirilecek Personelin Secimi Islemi
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Sekil 3.10’da PPDS’de degerlendirme isleminin yapildig: sayfa goriintiisii yer
almaktadir. Degerlendirme kriterleri ve puanlandirilmas: hakkinda daha sonra
ayrmtili olarak aciklama yapilacagi i¢in burada sadece seklin verilmesi ile
yetinilmistir. Sekilde goriildiigii lizere degerlendirme yoneticisi, her yetkinlik

bashiginin altinda bulunan davranis ifadelerinin karsisindaki kutucuklardan bir

tanesini secerek degerlendirme islemini yapmaktadir.

j Isparta Emniyet Mili - Polis Performans Degerlendirme Sistem - Windows Internet Explorer
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Sorular

1. Yetkinlik Bashiji : SORUMLULUK DUYGUSU2

Hedefler ulsmak igin kisisel sorumiuluk 2lr, kendine verlen tim gorevleri sahiplenir,
lzamaninda ve beklenen kalrede yerne getinr

listlendifii biltiin garevierde kaynakfan israf etmeden , verimi ve akici kulanir ‘

Sorumlulugundaki isleri zamani etkin kulanarak yerine getirmek icin, isleri plankar ve 060102030405

ancelilendirr

—
06010203040

[Davranss ifadeleri

Ustlendii gérev ve sorumluluklan sonug alincaya kadar takip eder

Yaptid isi sahsina ait bir ismis aibi kabul eder ve isine duydugu heyecan ve motivasyon hichir QG 01 9&3@@,5
kosulda azaimez I

Boluminde hzmet kaitesinin en Ost seviyeye gkarlmasi igh igini daha iyi yapmanin yolarni 060102030485
larastir, onerilr gelstirir ve kalitell hizmet anlayismin benimsenmesinde rol alr ‘

060102030405
15 sartfannin gerektirdii tiim mesleki bigi ve becerilere sahiptir ‘-7|

Diisiincelerini, karssindakinin rahatikia anlayabiecedi sekide yazi ve stizli olarak , ack ve net 060102030405
bir ifade tarzyla anfatr

Sekil 3.10. Performans Degerlendirme islemi

Degerlendirme yoneticisi tiim ifadeler hakkinda isaretleme yaptiktan sonra
sekil 3.11’de goriildigli gibi “hesapla” butonuna basarak degerlendirmeyi
kaydetmeden Once sonucu gorebilecek ve herhangi bir diizeltme gerekli degilse

degerlendirme donemini ve yilin1 da secerek “kaydet” butonuna tiklayacaktir.
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Sekil 3.11. Performans Degerlendirme Puanmi ve Déoneminin Onaylanmasi islemi

Degerlendirilen personelin, degerlendirme sonucundaki bilgilerine ulagsmak
icin sekil 3.10’da goriilen “detay i¢cin buraya tiklaymiz” linkine tiklanir. Sekil
3.12.°de goriildiigii gibi, acgilan sayfanin sol tarafinda degerlendirilen personelin
mesleki bilgileri goriilebilir. Sag tarafta ise personelin degerlendirme sonucunda elde
ettigi puan gosterilmektedir. Ayrica degerlendirilen personelin toplam personel
icindeki basar1 siralamasi, birimindeki basar1 siralamasi ve son olarak ta riitbesindeki

basar1 siralamasi da bu ekranda goriintiilenebilmektedir.

Isparta Emniyet Miidiirliigi
Polis Performans Degerlendirme Sistemi

: Arama @ Gikig

Siicili :

Adi Soyadi ;| HIKMET CERIT
Riitbesi :| 2.Sinif Emniyet Madard
Riitbe Kodu :| 2

Birimi :| Il Emnivet MOdar Yardimcis
Birim Kodu :|16

Cinsiyet :| Erkek Genel Notu :
Dodum Yeri :| AFYONKARAHISAR-EMIRDAG Toplam Personel Sayisi :
Dogum Tarihi :| 11.01.1950 Genel Sirasi :| 1
Mesledje Giris Tarihi ;| 25.05.1974 Bu Riitbedeki Personel Sayisi :
ilde Goreve Baslama Tarihi :| 01.08.2000 Ritbeye Gore Sirasi 1|1
Tahsili :|4 vilik vik. Okul Birimindeki Notu :
Bitirdigi Bolim : Birimindeki Swasi 3| 1
Gorevi : Birimindeki Personel Sayisi :

Sekil 3.12. Degerlendirme Sonucuna Ait Bilgiler
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Bu baslik altinda genel olarak modelin nasil isledigi anlatilmis ve PPDS
ekran goriintiileri ile anlatim desteklenmistir. Verilen bu kisa bilgilerden sonra,

asagidaki basliklarda artik model hakkinda daha derinlemesine bilgiler verilecektir.

3.4.4.Modelde Yer Alan Performans Degerlendirme Kriterleri

Olusturulan bu model Onerisinde kullanilan kriterler, tamamen yetkinlikler
lizerine insa edilmistir. Yetkinlikler, organizasyonda istenen sonuglarm en 1yi sekilde
gerceklesmesine  katkida bulunacagi diisiiniilen bilgi, beceri ve tutumu
tanimlamaktadir. Yetkinlik bazli degerlendirme sistemleri, kisileri bulunduklar1
pozisyonun sahip olmasi1 gereken yetkinliklere gore degerlendirerek mevcut durum
ile (kisilerin sahip olduklar1 yetkinlikler ile) hedeflenen durum (pozisyonun sahip

olmasi1 gereken yetkinlikler) arasindaki farki ortaya ¢ikarmayi amac¢lamaktadir.

Bu calismada temel ve yonetsel yetkinlikler ele alinarak degerlendirme
kriterleri hazirlanmistir. Temel yetkinlikler, tiim calisanlardan beklenen
yetkinliklerdir. Ekip caligmasi ve isbirligi temel yetkinliklere ornek olarak verilebilir.
Yonetsel yetkinlikler ise, tiim calisanlardan beklenmeyen, sadece yoOneticilerden
beklenen kritik davranis bicimleridir. Planlama, organizasyon, baskalarmi gelistirme
yonetsel yetkinliklere verilebilecek Orneklerdir. Yetkinliklerin baz alindigi
performans degerlendirme sistemleri calisanlarin performanslarini  davranmiglar
neticesinde belirleyecegi icin, yoOneticilere gozlem ve degerlendirmede kolaylik

saglar. Ayrica degerlendirmenin daha objektif ve adil yapilmas1 imkanini da yaratir.

Bu modelin olusturulmasinda sicil yonetmeliginden yararlanilmistir. Genel
olarak performans degerlendirme kriterlerinin tespitinde sicil raporunda yer alan
kriterler esas alinarak, her yetkinlik i¢in 3 davranis ifadesi olusturulmustur. Bu
sekilde mevcut sistemin en c¢ok elestirilen yOnlerinden birisi olan subjektif
degerlendirme kriterleri sorununun 6niine gecilmeye ¢alisiimigtir.

Mevcut sistemdeki her bir kriter, modelde yetkinlik baslig1 olarak
isimlendirilerek toplamda 17 adet yetkinlik bashigi olusturulmustur. Ve bu 17 adet
yetkinlik baghiginin altma 3’er tane de davranig ifadesi eklenerek modelde 51 adet
kritere ulasilmistir. Normalde Emniyet Teskilatinda kullanilan sicil raporunda
memurlar i¢in 13 kriter ve buna ilave olarak yonetici konumundaki memurlar i¢inse

8 kriter mevcuttur. Goriildiigii gibi mevcut sistemde toplamda 21 kritere ulasilmakta
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olmasina ragmen, modelde memurlar i¢in 9, yoneticiler i¢cinse 8 kriter olmak iizere
17 kriter ile yetinilmektedir. Kriter sayisindaki azalmanin sebebi ise, mevcut sicil
raporundaki, sicil amirlerinin memurlarin mesleki ehliyeti hakkindaki notlar1
boliimiinden 4 adet kriterin cesitli sebeplerle uygun goriilmeyerek cikarilmasidir.
Sicil raporunda yer alan su kriterler modelde kullanilmamistir:

» Tarafsizlik (Gorevini yerine getirirken, dil, ik, cins, siyasi diisiince, felsefi
inang, din mezhep ayriliklarindan etkilenmeme)

> Insan haklarma saygi (Insanlarin kisiligine ve haklarma saygi gosterme, hig
kimseye insanlik onuruyla bagdasmayan muamelede bulunmama)

» Yurtdig1 gorevlerde temsil yetenegi, mesleki ehliyet ve yabanci dil bilgisi
(Sadece yurt dis1 teskilat1 olan kurumlar i¢in)

» Tavassuta diiskiinliik
Yukaridaki kriterlerin modelde kullanilmamasmin sebepleri  soyle

aciklanabilir:

» Tarafsizlikla ilgili kriterde sayilan farklhiliklar1 gozeterek gorev yapmak,
anayasal bir su¢ olusturmaktadir. Ciinkii, bunlar memur i¢in uyulmasi
gereken yasal zorunluluktur. Degerlendirme yapan amir bu su¢un kanitlarini
tespit edememisse, memura 100 puan vermek zorundadir. Aksi durum
sorusturma konusu olacaktir. Bu kriter, kanitlara ulasmada zorluk yasanacagi
diisiincesiyle modelde kullanilmamustir.

> Insan haklar1 ile ilgili kriterde, memurdan herhangi bir puan eksiltmesi
yapmak, memurun insan haklarini ihlal ettigi anlamina gelecektir. Oysa boyle
bir konuda diisiince ortaya koymak i¢in ¢ok somut kanitlar olmasi
gerekmektedir. Bu kanitlara ulagmanin ¢ok zor olmasi nedeniyle bu kriter
modelde kullanilmamistir.

» Yurtdig1 gorevlerde temsil yetenegi, mesleki ehliyet ve yabanci dil bilgisi ile
ilgili kriter, mesleki ehliyet ve yabanci dil bilgisinin objektif olarak
degerlendirilemeyecegi diisiincesiyle modelde kullanilmamustir.

» Tavassuta diigkiinliik, aracilik etmek, araya adam koymak anlamlarina

gelmektedir. Bu kriter puanlanabilir olmadigi i¢in modelde kullanilmamustir.

Modelde yer alan performans degerlendirme kriterlerinin neler olduguna dair

asagidaki boliimde ayrintili aciklamalar yapilacaktir.
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3.4.4.1.Gorevde Gosterilen Basarinin Degerlendirilmesine Dair Kriterler

Bu boliimde tiim emniyet personeli hakkinda degerlendirme yapilmaktadir.
Polis memurlar1 ve yoneticiler modelin bu kisminda toplam 9 yetkinlik bashg: ve 27
davranig ifadesine gore degerlendirilmektedirler. Gorevde gosterilen basarinin
degerlendirilmesinde, mevcut sistemin kullandigi kriterler ile modelde kullanilan

kriterler ¢izelge 3.4.’te karsilagtirmali olarak gosterilmistir.

Cizelge 3.4. Gorevde Gosterilen Basarinin Degerlendirilmesinde Kullanilan,
Mevcut Sistem Kriterleri Ile Model Kriterlerinin Karsilastirilmasi

MEVCUT SiSTEMDEKIi KRiITERLER MODEL ONERIiSINDEKI KRITERLER

¢ Hedeflere ulagsmak icin kisisel sorumluluk alir,
kendine verilen tiim gorevleri sahiplenir,
zamaninda ve beklenen kalitede yerine getirir.

e Ustlendigi biitin gorevlerde kaynaklari israf
etmeden, verimli ve akilci kullanir.

¢ Sorumlulugundaki  isleri ~zamam  etkin
kullanarak yerine getirmek ig¢in, isleri planlar
ve onceliklendirir.

Sorumluluk duygusu? (gérev ve yetki alanina giren
isleri kendiliginden, zamaninda ve dogru yapma;
takip edip sonuglandirma aliskanlig)

e Ustlendigi gorev ve sorumluluklari sonug
alincaya kadar takip eder.

® Yaptg isi sahsina ait bir igmis gibi kabul eder
ve isine duydugu heyecan ve motivasyon higbir
kosulda azalmaz.

¢ Boliimiinde hizmet kalitesinin en iist seviyeye
cikarilmas1 i¢in isini daha iyl yapmanin
yollarini arastirir, Oneriler gelistirir ve kaliteli
hizmet anlayisinin benimsenmesinde rol alir.

Gorevine baglihigl, is heyecani, tesebbiis fikri?

e Is sartlarinin gerektirdigi tiim mesleki bilgi ve
becerilere sahiptir.

¢ Diisiincelerini,  karsisindakinin ~ rahatlikla
anlayabilecegi sekilde, yazili ve sozlii olarak,
acik ve net bir ifade tarziyla anlatir.

¢ Konusundaki uygulamalarda meydana gelen
gelismeleri ve yenilikleri takip eder, bu
degisimlere kolay adapte olur.

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

® Yapugr islerde, calisma mekéninda daima
diizenli ve tertiplidir.

* Giydigi kiyafetin temiz ve iitiilii olmasina; sa¢
ve sakal tiragma; giizel kokmaya her zaman
Ozen gosterir.

e Sorumluluk alanina giren isin gereklerini
yerine getirirken dikkati elden birakmaz, hata
yapmamak i¢in ¢aba gosterir.

Intizam ve dikkati?
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Isbirligi yapmada ve degisen sartlara, gorevlere
uymada gosterdigi basar1?

Calisma arkadagslar ile isbirligi ve uyum iginde
ortak hedeflere ulagmak icin calisir.

Yaptig1 isin diger boliimlerle olan iligkisini bilir
ve buradaki c¢aligma arkadaglar1 ile gerekli
konularda zamaninda ve diizenli olarak bilgi
aligverisinde bulunur.

Kurum icindeki her tiirlii degisime kisa
zamanda uyum saglar ve davranislar ile diger
arkadaglarina Ornek olarak degisime adapte
olmalar siirecini hizlandirir.

Anmirlerine, mesai arkadaslarina, is sahiplerine kars1
tutum ve davranis1?

Amirlerine ve caligma arkadaglarina karst her
zaman nazik, giileryiizlii ve saygili davramr. Is
sahiplerine kars1 empatik bir tavir sergileyerek
olumlu iligkiler kurar.

Sevgi, saygl ve nezaket kurallar igerisindeki
davranislart  ile kurumdaki c¢aligma ve
arkadaslik iliskilerine olumlu katkida bulunur.
Toplumla olan iligkilerinde 6rnek gosterilecek
tutum ve davraniglar sergiler.

Disipline riayeti?

Kurum i¢inde uygulanan disiplin kurallarina
uyar ve aykiri davraniglarda bulunmaz.

Calisma arkadaslar1 ile catismaz, siirtiigme
yasamaz, is iligkilerinde daima hosgoriili bir
yaklasim icindedir.

Amirlerine kars1 daima saygilidir, mesleki
hiyerarsiyi ve disiplin kurallarini bilir.

Gorevini yerine getirmede c¢aligkanlifi, kabiliyeti
ve verimliligi?

Caligma saatleri i¢inde gorevi ile ilgili gerekleri
yerine getirmek igin gayret gosterir ve bosa
zaman gegirmez.

Verilen isi hemen anlar ve miimkiin olan en
kisa siirede basariyla yerine getirir.
Kendisinden beklenen is performansi ile
gerceklestirdigi i performanst her zaman
tutarhdir, hatta bazi durumlarda beklentinin
tizerinde performans gosterir.

Arag, gereg, silahina bakimi ile muhafazasi ve
bunlar1 lizumlu zamanlarda kullanma yetenegi ile
ati kabiliyeti?

Kullanimina verilen araclar ile silahinin bakim
ve temizligini diizenli olarak yapar, ara¢ gereg
ve silahini her an kullanima hazir olarak
bulundurur.

Egitim atislarinda yeterli basariy1
gostermektedir.
Kullanimina verilen silahin/silahlarin

ozelliklerini bilir, giivenlik kurallarina riayet
eder.

Tarafs1zlig1? (Gorevini yerine getirirken, dil, wrk,
cins, siyasi diisiince, felsefi inang, din mezheb
ayriliklarindan etkilenmeme)

Bu alanda kriter olugturulmamustir.

Insan haklarina saygis1? (Insanlarin kisiligine ve
haklarina saygi gosterme, hi¢c kimseye insanlik
onuruyla bagdagmayan muamelede bulunmama)

Bu alanda kriter olugturulmamustir.

Yurtdis1 gorevlerde temsil yetenegi, mesleki ehliyet
ve yabanci dil bilgisi? (sadece yurtdisi teskilati olan
kurumlar icin)

Bu alanda kriter olugturulmamustir.

Tavassuta diigkiin olup olmadig1

Bu alanda kriter olugturulmamustir.
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Asagidaki tablolarda modelde kullanilan yetkinlik basliklar1 ve davranis
ifadeleri tek tek gosterilmistir. Her yetkinlik bashgi ve davranis ifadesinin neyi

Olcmeye calistig1 tablolarla birlikte aciklanmaya calisilmistir.

Birinci yetkinlik bashgr “sorumluluk duygusu” olarak belirlenmis olup,
cizelge 3.5’de ii¢ davranis ifadesi ile birlikte goriilmektedir. Bu yetkinlik basliginda,
personelin verilen gorevleri ne kadar benimsedigi ve yerine getirmek icin ne kadar
caba sarf ettigi Olciilmek istenmektedir. Ayrica bu yetkinlik basliginda, personelin
kaynaklar1 kullanirken tasidig1 sorumluluk bilinci de dl¢iilmektedir.

Cizelge 3.5. Birinci Yetkinlik Bashg1 ve Davrams Kriterleri

1. YETKINLIK BASLIGI: SORUMLULUK DUYGUSU?

Davrams ifadeleri

Hedeflere ulasmak icin kisisel sorumluluk alir, kendine verilen tiim gorevleri sahiplenir, zamaninda
ve beklenen kalitede yerine getirir.

Ustlendigi biitiin gorevlerde kaynaklari israf etmeden, verimli ve akilci kullanr.

Sorumlulugundaki isleri zamani etkin kullanarak yerine getirmek i¢in, isleri planlar ve
onceliklendirir.

Cizelge 3.6.’da goriildiigii gibi ikinci yetkinlik olarak “gorevine baghlhigi, is
heyecani, tesebbiis fikri” temast islenmistir. Bu baslik, personelde mevcut olan isini
sevme, isine karsi heyecan duyma gibi duygular1 ele alarak, bu duygularin seviyesini
degerlendirmeye c¢aligmaktadir. Personellerin kurumu daha ileriye gotiirmek i¢in ne

kadar yaratici fikirlere sahip olduklar1 da, bu yetkinlik baghig: altinda 6l¢iilmektedir.

Cizelge 3.6. ikinci Yetkinlik Baghg ve Davrams Kriterleri

2. YETKINLIK BASLIGI: GOREVINE BAGLILIGI, iS HEYECANI, TESEBBUS FiKRi?

Davrams ifadeleri

Ustlendigi gorev ve sorumluluklari sonug alincaya kadar takip eder.

Yaptig1 isi sahsina ait bir ismis gibi kabul eder ve isine duydugu heyecan ve motivasyon hicbir
kosulda azalmaz.

Bolumiinde hizmet kalitesinin en {iist seviyeye ¢ikarilmasi i¢in igini daha iyi yapmanin yollarini
arastirir, Oneriler gelistirir ve kaliteli hizmet anlayisinin benimsenmesinde rol alir.

Ugiincii yetkinlik olarak personelin “mesleki bilgisi, yazili ve sozlii ifade
kabiliyeti, kendini gelistirme ve yenileme kabiliyeti” incelenmistir. Cizelge 3.7.’de
goriildiigi gibi bu bashik belki de personelin degerlendirmesinde karsilasilan en

onemli kriterleri kapsamaktadir. Kisinin, isi yerine getirebilecek diizeyde bilgi ve
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kabiliyete sahip olup olmadigi, karsisindaki kisilere diisiincelerini yazili ve sozlii
olarak ne derecede aktarabildigi gibi beceriler dlciilmektedir. Ilave olarak personelin,
degisime ve yeniliklere karst bakis acis1i da bu yetkinlik bashgi altinda

derecelendirilmektedir.

Cizelge 3.7. Uciincii Yetkinlik Bash ve Davrams Kriterleri

3. YETKINLIK BASLIGI: MESLEKI BILGISI, YAZILI ve SOZLU IFADE KABILIYETI,
KENDINI GELISTIRME ve YENILEME KABILIYETi?

Davrams ifadeleri

Is sartlariin gerektirdigi tiim mesleki bilgi ve becerilere sahiptir.

Diistincelerini, karsisindakinin rahatlikla anlayabilecegi sekilde, yazili ve sozlii olarak, agik ve net
bir ifade tarziyla anlatir.

Konusundaki uygulamalarda meydana gelen gelismeleri ve yenilikleri takip eder, bu degisimlere
kolay adapte olur.

Cizelge 3.8.’de goriildiigli izere “intizam ve dikkati” bashiginda, kisinin dis
goriintisiine ve kilik kiyafetine ne kadar 6zen gosterdigi 6lciimlenmeye caligilmustir.
Bilindigi iizere, emniyet teskilatinda ayni askeri kurumlarda oldugu gibi dis
goriiniime ¢ok onem verilmektedir. Personelin ¢alistig1 ortamdaki diizeni, yaptig1 isi
ne kadar dikkate aldigi da bu yetkinlik baglig1 altinda Ol¢iilmek istenen diger
kriterlerdir.

Cizelge 3.8. Dordiincii Yetkinlik Bashg1 ve Davrams Kriterleri

4. YETKINLIK BASLIGI: INTIZAM ve DIKKATI?

Davrams ifadeleri

Yaptig1 islerde, calisma mekaninda daima diizenli ve tertiplidir.

Giydigi kiyafetin temiz ve {itiilii olmasina; sa¢ ve sakal tiragina; giizel kokmaya her zaman 6zen
gosterir.

Sorumluluk alanina giren isin gereklerini yerine getirirken dikkati elden birakmaz, hata yapmamak
icin ¢aba gosterir.

Cizelge 3.9.°daki yetkinlik, personelin diger mesai arkadaslar ile igbirligi
yapma potansiyelini 6l¢gmeyi amaclamistir. Kurumlarin basariya ulagmasi ancak
amag birliginin saglanmasi ile gerceklesebilir. Bu da kurumda, isbirligi ortamimin
olusmasi sayesinde gerceklesebilecek bir olgudur. Bu baslik altinda ayrica degisime

kars1 direncin varlig1 da dl¢timlenmeye calisilmaktadir.



106

Cizelge 3.9. Besinci Yetkinlik Bashg1 ve Davranis Kriterleri

5. YETKINLIK BASLIGI: ISBIRLIGI YAPMADA VE DEGISEN SARTLARA,
GOREVLERE UYMADA GOSTERDIGi BASARI?

Davrams ifadeleri

Calisma arkadaslar1 ile igbirligi ve uyum icinde ortak hedeflere ulagsmak icin ¢alisir.

Yaptig1 isin diger boliimlerle olan iliskisini bilir ve buradaki caligsma arkadaslari ile gerekli
konularda zamaninda ve diizenli olarak bilgi aligverisinde bulunur.

Kurum igindeki her tiirlii degisime kisa zamanda uyum saglar ve davranislari ile diger arkadaslarina
ornek olarak degisime adapte olmalart siirecini hizlandirir.

Cizelge 3.10°da belirtilen yetkinlik, kurumda huzur ortamimnin olusmasinda
cok onemli bir yere sahip olan, personelin ¢alisma arkadaslarina ve hizmet verdigi
kisilere kars1 sergiledigi tutumlar1 konu edinmektedir. Is sahibi kavrami bu baslik
altinda dikkat cekmektedir. Is sahipleri kurumdan hizmet alan Kisiler olarak
tanimlanabilir. Personelin nazikligi, giiler yiizliiliigli, saygili davraniglar1 da ayrica

Olciilmeye calisilmistir.

Cizelge 3.10. Altina1 Yetkinlik Bashgi ve Davrams Kriterleri

6. YETKINLIK BASLIGI: AMIRLERINE, MESAI ARKADASLARINA, IS SAHIPLERINE
KARSI TUTUM ve DAVRANISI?

Davrams ifadeleri

Amirlerine ve calisma arkadaslarma kars1 her zaman nazik, giiler yiizlii ve saygili davranr. Is
sahiplerine karsi empatik bir tavir sergileyerek olumlu iligkiler kurar.

Sevgi, saygi ve nezaket kurallari igerisindeki davranislari ile kurumdaki ¢alisma ve arkadashik
iligkilerine olumlu katkida bulunur.

Toplumla olan iliskilerinde 6rnek gosterilecek tutum ve davranislar sergiler.

Disiplin bilindigi gibi emniyet teskilatinda ¢ok ©Onemli bir yere sahiptir.
“Disipline riayet” yetkinlik bashgi altinda, personelin amirlerine ve caligma
arkadaslarina kars1 ne olgiide disiplin kurallarina uydugu belirlenmeye calisilmistir.

Cizelge 3.11.°de bu kriterler goriilmektedir.

Cizelge 3.11. Yedinci Yetkinlik Bashg1 ve Davrams Kriterleri

7. YETKINLIK BASLIGI: DISIPLINE RIAYETI?

Davrams ifadeleri

Kurum iginde uygulanan disiplin kurallarina uyar ve aykir1 davranislarda bulunmaz.

Calisma arkadaslar1 ile ¢catismaz, siirtiisme yagamaz, is iligkilerinde daima hosgoriilii bir yaklasim
icindedir.

Amirlerine karg1 daima saygilidir, mesleki hiyerarsiyi ve disiplin kurallarini bilir.
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Cizelge 3.12.deki yetkinlik personelin “gdrevini yerine getirmede
caligkanligi, kabiliyeti ve verimliligi” ile ilgilidir. Bu yetkinlik kapsaminda,
personelin isi basarmadaki gayreti, calisgkanligi, anlama ve basarma kapasitesi
Olciilmektedir. Bunlara ek olarak, personelin is performans1 hakkinda da

degerlendirme yapilmaktadir.

Cizelge 3.12. Sekizinci Yetkinlik Bashg1 ve Davrams Kriterleri

8. YETKINLIK BASLIGI: GOREVINi YERINE GETIRMEDE CALISKANLIGI,
KABILIiYETI ve VERIMLILIGi?

Davrams ifadeleri

Calisma saatleri icinde gorevi ile ilgili gerekleri yerine getirmek icin gayret gosterir ve boga zaman
gecirmez.

Verilen isi hemen anlar ve miimkiin olan en kisa siirede basariyla yerine getirir.

Kendisinden beklenen is performansi ile gerceklestirdigi is performanst her zaman tutarhidir, hatta
bazi durumlarda beklentinin tizerinde performans gosterir.

Cizelge 3.13.’deki yetkinlik, tamamen emniyet mensuplarini ilgilendiren bir
yetkinliktir. Meslekleri geregi emniyet teskilatinda calisan her personelin bir silahi
bulunmaktadir. Islerinin nemli bir pargasi silahla ilgilidir. Bu baghk altinda,
kendilerine tahsis edilen silah ve diger ara¢ gerecleri ne Olciide kullanabildikleri
degerlendirilmektedir. Personelin, silah ve ara¢ gerecler hakkinda teorik bilgisi ve
bunlarin bakim ve temizliklerine gosterdigi ©Onem de ayrica Olgiilmeye

calisilmaktadir.

Cizelge 3.13. Dokuzuncu Yetkinlik Bash@: ve Davrams Kriterleri

9. YETKINLIK BASLIGI: ARAC, GEREC, SILAHINA BAKIMI ILE MUHAFAZASI ve
BUNLARI LUZUMLU ZAMANLARDA KULLANMA YETENEGI iLE ATIS
KABILIYETI?

Davrams ifadeleri

Kullanimina verilen araglar ile silahinin bakim ve temizligini diizenli olarak yapar, ara¢ gereg ve
silahin1 her an kullanima hazir olarak bulundurur.

Egitim atislarinda yeterli basariyr gostermektedir.

Kullanimina verilen silahin/silahlarin 6zelliklerini bilir, giivenlik kurallarina riayet eder.

3.4.4.2.Yalmizca Yonetici Durumundaki Memurlarin Degerlendirilmesine Dair
Kriterler

Bu bolimde tiim emniyet personeli degerlendirilmemekte, yalnizca

yoneticilik yapan emniyet mensuplarinin degerlendirilmesi yapilmaktadir. Devlet
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memurlar: sicil raporunda yer alan 8 kriter aynen modelde de korunmugtur. Bu 8

kriterin her biri bir yetkinlik baslig1 olarak belirlenip altlarina iicer adet davranis

ifadesi eklenmistir. Toplamda bu boliimde 8 yetkinlik bashigi ve 24 davranis ifadesi

yer almaktadir. Yalnmzca yonetici konumundaki memurlarin degerlendirilmesinde

mevcut sistemin kullandig: kriterler ile modelde kullanilan kriterler asagidaki tabloda

karsilastirmali olarak gosterilmistir.

Cizelge 3.14. Yanhca Yonetici Konumundaki Memurlarin Degerlendirilmesinde
Kullanilan, Mevcut Sistem Kriterleri ile Model Kriterlerinin Karsilastirilmasi

MEVCUT SISTEMDEKI KRIiTERLER

MODEL ONERISINDEKI KRITERLER

Zamaninda,
kabiliyeti?

dogru ve kesin Kkarar verme

e Yeterli verinin olmadigi, belirsiz ortamlarda
tecriibelerinin 1s18inda hesapli bir bicimde
risk alarak dogru ve hizli bir sekilde karar
verir ve uygular.

e Karar almay1 gerektiren durumlarda yeterli
veri toplayarak gerekli analizleri yapar,
aldig1 kararlari verilerin analizine dayandirir.

e Aldign  kararlarin sonuglarint  izler,
degerlendirir ve gerektiginde kararlarimi
gozden gecirmekten kaginmaz.

Planlama, organizasyon ve koordinasyon
kabiliyeti?

¢ Sorumlulugunu iistlendigi faaliyet alanindaki
gorevlerin zamaninda tamamlanabilmesi igin
igleri onceliklendirir ve ayrintili is planlar
hazirlar.

e Ekip icerisindeki gorev dagilimini, ekip
tiyelerinin farkli beceri ve bakis acilarindan
en iyi sekilde yararlanilmasini gozeterek
yapar.

e Planli ve organize ¢alisma becerisine sahiptir
ve astlarin1 koordine etme yetenegi iist
seviyededir.

Temsil ve miizakere kabiliyeti?

e Kurumsal olarak iletisim i¢inde oldugu tiim
taraflarla iligkisinde emniyet teskilatinin
genel iletisim politika ve yaklagimlarini bilir
ve uygular.

o {liskilerinde emniyet teskilatimin temel
degerlerini yansitmaya ve onlarla uyumlu
davranislar sergilemeye 6zen gosterir.

e Konunun taraflara etkisini ve getirecegi
faydalar1 etkili ve net bir sekilde aciklayarak
karsisindakileri ikna eder.
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e Astlant ile ilgili performans beklentilerini
acikca ortaya koyar. Astlarinin performansini
izler, degerlendirir ve diizenli olarak geri
bildirim verir.

e Astlarinin, teskilatin genel iletisim politika
ve yaklagimlarina uygun olarak hareket
etmelerini saglar ve gerekli yonlendirmeleri
yapar.

e Deneyim ve birikimlerini astlariyla paylasir
ve onlara rehberlik eder.

Takip denetim ve 6rnek olma kabiliyeti?

e Faaliyet alanindaki mevzuat ve
standartlardaki degisiklikleri diizenli olarak
takip eder ve bu degisikliklerin isi nasil
etkileyecegini  ongoriir ve eksikliklerin
giderilmesi icin Oneri getirir.

e Sorumlu oldugu mevzuat/standartlardaki
gelismeler dogrultusunda ilgili yonetici ve
boliimleri gelismeler hakkinda zamaninda
bilgilendirir ve yonlendirir.

e Is siirecinin teknolojisine hakimdir, konusu
ile ilgili teknolojik gelismeleri arastirir, takip
eder.

Mevzuat ve teknolojik (teknik) gelismelere
intibak kabiliyeti?

e Astlarinin performansint degerlendirirken,
tamamen objektif kriterleri esas alir.

e Astlarinin gelisim ihtiyaglarinin
belirlenmesinde ve tiim astlar1 icin planh
gelistirme faaliyetlerinin uygulanmasinda
aktif rol istlenir.

e Calisanlarin  gelisimi ile ilgili firsatlart
izleyerek ve gelisme olanaklari yaratarak,
gelistirme faaliyetlerinin siirekliligini saglar.

Maiyetindekileri degerlendirme ve
yetistirmedeki basaris1?

¢ Sorumluluk alani ile ilgili standartlara ve is
stirecine hakimdir, faaliyetlerini uygularken
sahip oldugu bu bilgi birikimini de kullanir.

e Konusuyla ilgili mevzuata hakimdir,
yiirtittigi faaliyetleri bu mevzuat
hiikkiimlerine uygun olarak gerceklestirir.

e Karsisindaki kisiye ve duruma uygun olarak
farkli iletisim yontemleri kullanarak etki
yaratir.

Is hakimiyeti, kendine giiveni?

e Calisma alanindaki faaliyetleri yiiriitmek icin
teskilat disinda farkli seviyelerdeki grup ve
kisilerle saglikli is iliskileri kurar ve
stirdiirtir.

o Astlarinin isteklerini sabirli bir tutumla
dinleyerek dogru algilar, degerlendirir ve
talepleri en uygun sekilde karsilar.

e Diizenli ve saghikli bir aile yasantisina
sahiptir.

Sosyal ve beseri miinasebetleri?

Asagidaki tablolarda modelde kullanilan yetkinlik basliklar1 ve davranis
ifadeleri tek tek gosterilmistir. Bu yetkinlik basliklar1 ve davranis ifadelerinin neleri

Olcmeye calistig1 tablolar yardimi ile kisaca agiklanacaktir.
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Yonetici konumundaki biri icin belki de en Onemli yOnetsel beceri
“zamaninda, dogru ve kesin karar verme kabiliyetidir”. Cizelge 3.15’de goriilen
yetkinlik bashigi altinda gelistirilen davranis ifadeleri ile, yOnetici konumundaki

personellerin bu alandaki yetenekleri 6lciimlenmeye ¢alisiimigtir.

Cizelge 3.15. Onuncu Yetkinlik Bashg1 ve Davrams Kriterleri

10. YETKINLIK BASLIGI: ZAMANINDA, DOGRU VE KESIN KARAR VERME
KABILIiYETIi?

Davrams ifadeleri

Yeterli verinin olmadigy, belirsiz ortamlarda tecriibelerinin 1s1gimnda hesapli bir bigimde risk alarak
dogru ve hizli bir sekilde karar verir ve uygular.

Karar almay1 gerektiren durumlarda yeterli veri toplayarak gerekli analizleri yapar, aldig1 kararlart
verilerin analizine dayandirir.

Aldig1 kararlarin sonuglarini izler, degerlendirir ve gerektiginde kararlarini gozden gecirmekten
kacginmaz.

Yoneticilik yapan personel icin bir diger Onemli yetkinlik “planlama,
organizasyon ve koordinasyon kabiliyetidir”. Adi gecen bu yetenekler her kiside
bulunmamaktadir. Cizelge 3.16.’daki yetkinlik bashg: ile, emrinde ¢alisanlar: en iyi
yararlanacag1 sekilde organize etme, onlar1 caligmalarinda koordine etme ve faaliyet
alaniyla 1ilgili olarak ayrmtili is planlar1 hazirlama gibi becerilerin seviyesi

Olciilmektedir.

Cizelge 3.16. On Birinci Yetkinlik Bash@: ve Davrams Kriterleri

11. YETKINLIK BASLIGI: PLANLAMA, ORGANIZASYON VE KOORDINASYON
KABILIiYETIi?

Davrams ifadeleri

Sorumlulugunu iistlendigi faaliyet alanindaki gérevlerin zamaninda tamamlanabilmesi i¢in isleri
onceliklendirir ve ayrintili is planlart hazirlar.

Ekip icerisindeki gorev dagilimini, ekip iiyelerinin farkli beceri ve bakis acilarindan en iyi sekilde
yararlanilmasini gozeterek yapar.

Planli ve organize ¢aligma becerisine sahiptir ve astlarin1 koordine etme yetenegi iist seviyededir.

Cizelge 3.17.’deki yetkinlikte yonetici konumundaki personelin kurumu ne
Olciide temsil edebildigi degerlendirilmeye calisilmaktadir. Yoneticiler temsil
ettikleri kurumun politikalarini, degerlerini, kiiltiiriinii bilmek ve bunlar1 uygulamak
zorundadirlar. Iste bu yetkinlik bashig ile yonetici personelin bahsi gecen konularda
ki becerileri Olciilmektedir. Bu baslikta ayrica yoneticide mevcut olan ikna

kabiliyetinin derecesi de dl¢iilmek istenmektedir.
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Cizelge 3.17. On ikinci Yetkinlik Bashg ve Davrams Kriterleri

12. YETKINLIK BASLIGI: TEMSIL ve MUZAKERE KABILIYETi?

Davrams ifadeleri

Kurumsal olarak iletisim iginde oldugu tiim taraflarla iligkisinde emniyet teskilatinin genel iletigim
politika ve yaklasimlarmi bilir ve uygular.

Iliskilerinde emniyet teskilatinin temel degerlerini yansitmaya ve onlarla uyumlu davranislar
sergilemeye 6zen gosterir.

Konunun taraflara etkisini ve getirecegi faydalari etkili ve net bir sekilde agiklayarak
karsisindakileri ikna eder.

Cizelge 3.18.’deki yetkinlik basligi da, yonetici smifinda mutlaka bulunmasi
gereken yetkinliklerden birkacina deginmektedir. Burada yoneticilerin, astlari ile ne
Olciide ilgilendikleri, onlarin gelisimine ne kadar 6nem verdikleri ve deneyimlerini

hangi oranda paylastiklari ile ilgili 6l¢tim yapilmaktadir.

Cizelge 3.18. On Uciincii Yetkinlik Bashg ve Davrams Kriterleri

13. YETKINLIK BASLIGI: TAKiP, DENETIM ve ORNEK OLMA KABILiYETi?

Davrams ifadeleri

Astlart ile ilgili performans beklentilerini agik¢a ortaya koyar. Astlarinin performansini izler,
degerlendirir ve diizenli olarak geri bildirim verir.

Astlarinin, teskilatin genel iletisim politika ve yaklagimlarina uygun olarak hareket etmelerini
saglar ve gerekli yonlendirmeleri yapar.

Deneyim ve birikimlerini astlariyla paylasir ve onlara rehberlik eder.

Bir yonetici i¢in, 0zellikle emniyet teskilatindaki yonetici i¢cin mevzuat bilgisi
cok onem arz eder. Ulkemizde siklikla mevzuatlarda degisiklikler yapilmakta ve bu
degisikliklerin takip edilmemesi birtakim yasal sorunlara neden olmaktadir. Cizelge
3.19’daki yetkinlik bashigi kapsaminda, yoneticilerin mevzuat ve standartlardaki
degisiklikleri takip etme diizeyleri ve teknolojik gelismelere olan ilgileri dl¢iilmeye
calisilmaktadir.

Cizelge 3.19. On Dordiincii Yetkinlik Bashgi ve Davranis Kriterleri

14. YETKINLIK BASLIGI: MEVZUAT ve TEKNOLOJIK (TEKNIiK) GELISMELERE
INTIBAK KABILIYETI?

Davrams ifadeleri

Faaliyet alanindaki mevzuat ve standartlardaki degisiklikleri diizenli olarak takip eder ve bu
degisikliklerin isi nasil etkileyecegini ongoriir ve eksikliklerin giderilmesi i¢in Gneri getirir.
Sorumlu oldugu mevzuat/standartlardaki gelismeler dogrultusunda ilgili yonetici ve bolimleri
gelismeler hakkinda zamaninda bilgilendirir ve yonlendirir.

Is siirecinin teknolojisine hakimdir, konusu ile ilgili teknolojik gelismeleri arastirr, takip eder.
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Cizelge 3.20.’de deginilen yetkinlik, yoneticilerin astlarmi hangi kriterlere
gore degerlendirdiklerini ve astlarin gelisimi i¢in ne tiir faaliyetlerde bulunduklarmi
Olciimlemeye ¢alismaktadir. Yonetici, asti ile ne kadar fazla zaman gecirir ise onun
gelistirilmesi gereken yonlerini o kadar kolay tespit eder ve gelistirme olanaklari
yaratir. YOneticilerin astlarmin gelisimine dnem vermeleri kurumun bundan azami

fayda saglamasi sonucunu dogurur.

Cizelge 3.20. On Besinci Yetkinlik Bashg ve Davrams Kriterleri

15. YETKINLIK BASLIGI: MAIYETINDEKILERI DEGERLENDIRME ve
YETISTIRMEDEKI BASARISI?

Davrams ifadeleri

Astlarinin performansini degerlendirirken, tamamen objektif kriterleri esas alir.

Astlarinin gelisim ihtiyaclarinin belirlenmesinde ve tiim astlar1 i¢in planli gelistirme faaliyetlerinin
uygulanmasinda aktif rol iistlenir.

Calisanlarin gelisimi ile ilgili firsatlar1 izleyerek ve gelisme olanaklar1 yaratarak, geligtirme
faaliyetlerinin siirekliligini saglar.

“Is hakimiyeti ve kendine giiveni” adini tagtyan Cizelge 3.21°deki yetkinlik
baslig1 da, gercekten bir yoneticide bulunmasi gereken en iist vasiflardan birisidir. Bu
baslikta, yOneticinin isin siirecine, standartlarina ve ilgili mevzuata hakimiyet
derecesi Olciilmektedir. Ayrica kisinin 0Ozgiiveni hakkinda da degerlendirme

yapilmaktadir.

Cizelge 3.21. On Altinc1 Yetkinlik Bashg1 ve Davrams Kriterleri

16. YETKINLIK BASLIGI: IS HAKIMIYETi, KENDIiNE GUVENI?

Davrams ifadeleri

Sorumluluk alani ile ilgili standartlara ve is siirecine hakimdir, faaliyetlerini uygularken sahip
oldugu bu bilgi birikimini de kullanir.

Konusuyla ilgili mevzuata hakimdir, yiirtittiigii faaliyetleri bu mevzuat hiikkiimlerine uygun olarak
gerceklestirir.

Karsisindaki kisiye ve duruma uygun olarak farkli iletisim yontemleri kullanarak etki yaratir.

Cizelge 3.22.°de “sosyal ve beseri miinasebetleri” adini tasiyan yetkinlik
bashg1 goriilmektedir. Bir yOnetici gerek mesai arkadaslar1 ile gerekse de kurum
disinda ki insanlarla siirekli iliski i¢indedir. Bu yetkinlik bashigiyla 6l¢iilmek istenen,
bu miinasebetlerin ne derece miikkemmel diizeyde oldugunun tespit edilmesidir.
Ayrica personelinin aile yasantisinin da performansii etkileyecegi muhakkaktir. O

yiizden bu alandaki basarisini dl¢ecek bir ifade de degerlendirmeye konu edilmistir.
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Cizelge 3.22. On Yedinci Yetkinlik Bash@1 ve Davrams Kriterleri

17. YETKINLIK BASLIGI: SOSYAL ve BESERi MUNASEBETLERI?

Davrams ifadeleri

Calisma alanindaki faaliyetleri yiiriitmek icin teskilat disinda farkli seviyelerdeki grup ve kisilerle
saglikli is iliskileri kurar ve siirdiiriir.

Astlarinin isteklerini sabirli bir tutumla dinleyerek dogru algilar, degerlendirir ve talepleri en uygun
sekilde karsilar.

Diizenli ve saglikli bir aile yasantisina sahiptir.

3.4.5.Yetkinlik Bashklarinin Puanlandirilma Esaslari

Yetkinliklerin degerlendirilmesinde her yetkinlik bashigmin altinda yer alan
davraniglarin calisan tarafindan ne Olciide sergilendigi kritik onem tasimaktadir.
Modelde yer alan her yetkinlik bashgi altindaki davranislarin, asagida gosterilen

yetkinlik degerlendirme 6l¢egi iizerinden degerlendirilmesi gereklidir.

Cizelge 3.23. Yetkinlik Degerlendirme Olcegi

1 Kisi kendinden beklenen davranislari gostermez/gosteremez.

Her ne kadar bu seviyede beklenen davranislarin bir kismini géstermekte ise de halen
gelisim ihtiyaci bulunmaktadir.

Kisi kendisinden beklenen davranislari gostermektedir.

Beklenen davranislarin iizerinde bir performans gostermekte, igin gereklerini agmaktadir.

N | AW N

Siirekli olarak kendisinden beklenen rolden daha fazlasini ortaya koymaktadir.

Cizelge 3.23’de goriilecegi lizere yetkinliklerin altindaki davranis ifadeleri
puanlandirilirken 5°1i bir 6lgek kullanilmaktadir. Olcege gore “1” puani, personel
beklentinin ¢ok altinda kaldiginda verilmelidir. Beklentinin ¢ok altinda kalmanin
sebebi, personelin ise kars: isteksizligi ya da yeteneginin smirli olmast olabilir. “2”
puani ise, personel davranisi kismen yerine getirmekte olmasmna ragmen halen
gelisme ihtiyaci bulunmasi durumunun s6z konusu olmas: halinde verilebilir. “3”
puani, personelin kendisinden istenen davranist ne bir eksik ne de bir fazla sekilde
yerine getirdigi durumda verilebilir. “4” puani, personelin kendisine verilen igin daha
fazlasini ortaya koymasi halinde verilebilecek bir degerdir. “5” puam ise, personel
kendisini siirekli olarak asiyorsa, her zaman kendisine verilen isten ¢cok daha

fazlasini ortaya koyabiliyorsa verilebilir.

Modelin bu asamasinda karsimiza Onemli bir ayrinti ¢ikmaktadir. Eger

degerlendirme yoneticisi “1” kutucugunu isaretlemisse, “1” kutucugunu isaretledigi
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davranis ifadelerinin her biri icin, kutucuklarin hemen altinda bulunan boliime neden
“1” verdigini ayrintili olarak yazmak zorundadir. Bu sayede sebepsiz yere diisiik not

verilmesinin Oniine gecilmeye ¢alisiimigtir.

Puanlandirmada mevcut sistemde de uygulanan 100’lik not sistemi esas
almmustir. Cizelge 3.24’te yetkinlik degerlendirme Olcegindeki degerlere karsilik
gelen puanlar gosterilmistir. Bu puan karsiliklar1 belirlenirken tamamen Isparta i1
Emniyet Miidiirligi inisiyatif kullanmig ve teskilat i¢indeki kriterleri géz Oniinde

bulundurarak puanlamay1 yapmaistir.

Cizelge 3.24. Davrams ifadelerini Puanlandirma Skalasi

DEGER PUAN
1 ) 40
2 ) 60
3 ) 75
4 ) 90
5 ) 100

3.4.6.Degerlendirme Yapacak Sicil Amirlerinin Tespiti

Performans degerlendirmelerinde genel olarak, siire¢ icerisinde farkl
sorumluluk ve gorevler iistlenen, “Birinci ve Ikinci Degerlendirme Yoneticisi” olarak
adlandirilan iki degerlendirme yoneticisi bulunur. Prensip olarak degerlendirme
yOneticileri, ¢alisanin gorev yaptig1 birimde yaptig1 is agisindan bagl oldugu veya en
yakim calistig1 yoneticileridir. Birinci degerlendirme yoneticisi caliganin dogrudan
bagh oldugu yoneticidir. Ikinci degerlendirme yoneticisi ise birinci degerlendirme

yOneticisinin bir iistii konumundadir.

Mevcut performans degerlendirme sisteminde sicil raporu, iistteki paragrafta
anlatildig1 gibi iki sicil amiri tarafindan doldurulmaktadir. Bunun tek istisnasi, birinci
ve ikinci sicil amirlerinin yaptiklar: degerlendirme, memurun sicilinin olumlu ya da
olumsuz olmasina etki ediyorsa veya notlar arasinda 10 veya daha fazla puan farki
varsa ortaya ¢ikmaktadir. Bu gibi durumlarda iiciincii bir sicil amiri devreye girmekte
ve 3. sicil amirinin degerlendirmesi esas alinmaktadir. Bu modelde ise genel olarak 2

sicil amiri kullanilmaya devam edilmektedir. Ancak degerlendirme isleminin daha
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adil ve saglikli yapilabilmesi i¢in, gerekli durumlarda sicil amirlerinin sayisinin

artirilabilmesi imkani saglanmagtir.

Modele gore, bazi birimlerde personel mevcudu ¢ok fazla oldugundan dolayz,
mevcut degerlendirme yoneticilerine ek olarak bir ya da iki degerlendirme yoneticisi
daha atanabilir. Ornegin, Cevik Kuvvet Subesi gibi ¢aligan sayis1 yiizlerle hatta
binlerle ifade edilen birimlerde personeli en iyi taniyacak olan degerlendirme
yoneticisi Cevik Kuvvet Sube Miidiirii ve 11 Emniyet Miidiirii olamaz. Dolayis1 ile bu
gibi birimlerde degerlendirilecek olan personelle en yakin iligki i¢inde bulunan amir,
sistem yOneticisi tarafindan 1. degerlendirme yOneticisi olarak atanacaktir. Eger
gerekliyse, degerlendirilecek olan memura fiili olarak en yakin derecede ¢alisan
ikinci amir 2. degerlendirme yoneticisi olarak atanabilecektir. Bu gibi durumlarda
sube miidiirii 3. degerlendirme yoneticisi, il emniyet midiirii ise 4. degerlendirme

yOneticisi olacaktir.

3.4.7.Performans Degerlendirme Periyotlar:

Modelde, mevcut sistemde ¢ok tartisilan konulardan biri olan, sicil raporunun
doldurulmasinin yilin son aymin son iki haftasina sikistirilmas: ve sadece tek bir
degerlendirme yapilmasi, sorununa da ¢oziim getirilmistir. Buna gore, performans
degerlendirme ¢aligmasi bir yillik donem i¢inde ii¢ defa yapilacaktir. Bu donemler
ise; Nisan, Agustos ve Aralik aylarmin ilk iki haftasi olarak belirlenmistir. Bu sayede
degerlendiricilerin performans degerlendirilmesinde siklikla diisiilen hatalardan olan
“yakin ge¢cmisteki olaylardan etkilenme” hatasina diismesi Onlenecektir. Belirtilen
aylarm ilk haftas1 i¢inde birinci degerlendirme yoneticileri, ikinci haftas: i¢cinde
ikinci degerlendirme yoOneticileri personelinin performans degerlendirmelerini

yapacaktir.

Degerlendiricilerin ikiden fazla olmasi halinde ise, adi gecen aylarin ilk
haftas1 i¢cinde birinci ve ikinci degerlendirme yoneticileri, ikinci haftasi iginde
liciinci ve dordiincii degerlendirme yoneticileri degerlendirmelerini yapacaklardir.
Her degerlendirme yoneticisi i¢in belirtilen tarihin sonunda sistem kendisini otomatik
olarak kapatacak ve eger degerlendirme yoneticisi degerlendirme yapmamis ise
memurun o periyottaki notu diger degerlendirme yOneticilerinin notuna gore

hesaplanacaktir.
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Cizelge 3.25 ve c¢izelge 3.26’da performans degerlendirme periyotlar:

degerlendirme yOneticisi sayisina gore ayr1 ayr1 gosterilmistir.

Cizelge 3.25. iki Degerlendirme Yoneticisi Olmasi Durumunda Degerlendirme

Periyotlarn
Degerlendirme Birinci Ikinci
Donemi Degerlendirme | Degerlendirme
Y Oneticisi Y Oneticisi
Nisan 1-7 Nisan 8-14 Nisan
Agustos 1-7 Agustos 8-14 Agustos
Aralik 1-7 Aralik 8-14 Aralik

Cizelge 3.26. ikiden Fazla Degerlendirme Yoneticisi Olmasi Durumunda
Degerlendirme Periyotlar:

Deserlendirme Birinci ikinci Uciincii Dordiincii
ger . Degerlendirme | Degerlendirme | Degerlendirme | Degerlendirme
Donemi e . e . e e e .
Y oneticisi Y oneticisi Y oneticisi Y oneticisi
Nisan 1-7 Nisan 8-14 Nisan
Agustos 1-7 Agustos 8-14 Agustos
Aralik 1-7 Aralik 8-14 Aralik

3.4.8.Performans Puaninin Hesaplanmasi

Modelde her memurun performans degerlendirme sonucunda elde edecegi
puan PPDS tarafindan otomatik olarak hesaplanacaktir. Kisaca bu hesaplama sistemi
su sekilde isleyecektir.

Baslangicta bir memuru degerlendirmek isteyen degerlendirme yoneticisi,
oncelikle her yetkinlik bashigi altinda bulunan iicer adet davranmis ifadesini
degerlendirmelidir. Degerlendirme islemini besli skalayr kullanmak suretiyle
yapacaktir. 1’den 5’e kadar olan kutucuklardan uygun gordiigii bir tanesini
isaretleyen degerlendirme yoneticisi, memura bir not vermis olur. Degerlendirme
yOneticisi ii¢ davranig ifadesi icinde ayr1 ayri isaretleme islemi yapacaktir. Her ii¢
davranis ifadesi hakkinda isaretleme suretiyle degerlendirme yapan yOneticinin
verdigi not, cizelge 3.24’de gosterildigi sekilde puana cevrilir. Ug davranis ifadesine
verilen puanlar toplanarak iice boliiniir ve o yetkinlik bashginin puan1 hesaplanmis
olur. Buraya kadar anlattiklarrmiz sadece bir degerlendirme yoOneticisinin yaptigi

puanlama ile ilgiliydi. Ancak sistemde dorde kadar cikabilecek sayida degerlendirme
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yoneticisi kullanilacaktir. Bu durumda hesaplama islemi her degerlendirme yoneticisi
icin yukarida anlatilan sekilde yapilacaktir. Sonugta degerlendirme yapan tiim
degerleyicilerin verdikleri puanlar toplanacak ve degerleyici sayisina boliinecektir.
Burada 6nemli bir not, mevcut sistemde oldugu gibi modelde de kiisuratlar tam
say1lya yuvarlanacaktir.

Yukaridaki paragrafta anlatildig1 sekilde degerleyiciler tiim yetkinlik
basliklar1 i¢in ayni islemleri tekrarlar. Sonugta, yonetici konumundaki memurlar i¢in
17 yetkinlik basligindan aldiklar1 puanlar toplanir ve “toplam yetkinlik puanimna”
ulagilir. Ayn1 sekilde yoneticilik yapmayan memurlarda 9 yetkinlik basligina gore
degerlendirilirler ve her yetkinlik bashgmdan aldiklar1 puanlar toplanir, “toplam

yetkinlik puanina” ulasilir.

Hem yoneticilik yapan hem de yoneticilik yapmayan memurlar i¢inde genel

performans puanini hesaplama formiilii su sekilde olacaktir:

Toplam Yetkinlik Puani

Genel Performans Puani=
Toplam Yetkinlik Sayisi

Modelde puan hesaplamasinda dikkat edilecek bir nokta vardir. Yetkinlik
basliklar1 altindaki her davranis ifadesinin sag tarafinda, “gdzlemlenemedi” anlamina
gelen ve “G” harfi ile gosterilen bir kutucuk bulunmaktadir. Degerlendirilen davranig
ifadesi, degerlendirme donemi icerisinde gozlemlenemediyse, bu davranisin yaninda
yer alan “G” secenegi isaretlenmelidir ve bu davranis icin 5’1i 6l¢ekte herhangi bir
degerlendirme yapilmamalidir. Yetkinlik basliklar1 altindaki ii¢ davranis ifadesinden
yalnizca biri i¢in “G” segenegi isaretlenmisse, bu taktirde degerlendirme
yOneticisinin diger iki davranms ifadesine verdigi puanlar toplanir ve ikiye boliinerek
o yetkinlik bashgi i¢in degerlendiricinin verdigi puan elde edilir. Bir yetkinlik bashgi
altindaki davranis ifadelerinden ikisi veya tamami i¢cin “G” secenegi isaretlendiyse o
zaman o Yyetkinlik bashgi degerlendirmeye almmmaz ve genel performans puani

hesaplama formiilii su sekilde olur:
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Toplam Yetkinlik Puani

Genel Performans Puani=

Toplam Yetkinlik Sayis1 - Gozlemlenemeyen
Yetkinlik Sayis1
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SONUC VE ONERILER

Tiirkiye’de, kamu yonetiminde hala geleneksel anlayis etkili oldugundan,
performans degerlendirmesi c¢alisanlarin katilimi olmadan, en yakin iistiin yilda bir
kez sicil raporu doldurmasi seklinde yapilmaktadir. Gizli yapildigindan dolayi,
calisanlarin, basarili ya da basarisiz oldugu noktalar1 bilmesi imkénsizdir. Tiim
devlet memurlar: i¢in ayni degerlendirme kriterleri kullanildigindan, sicil doldurma,
performanst  degerlendirmekten  ¢ok,  kisilik  degerlendirme  seklinde

gerceklesmektedir.

Devlet oOrgiitlenmesi igerisinde etkili ve ©6nemli bir konuma sahip olan
Emniyet Teskilati da benzer bir anlayisla yoOnetilmektedir. Bir yandan yasal
zorunluluklar, diger yandan da sahip olunan yetki ve kaynaklarin paylasilmasinda
isteksizlik ve degisime kars1 olan direng, yakin gelecekte katilimci ve insan merkezli
bir performans degerlendirme sisteminin Oniinde en biiyilk engel olarak goéze

carpmaktadir.

Ancak, gerek 657 sayili DMK’y1 gerekse de DMSY’yi, personelin
degerlendirilmesi yoniinden, tiimiiyle uygulamada karsilasilan aksakliklarin odagi
olarak degerlendirmemek gerekmektedir. Ulkemiz agisindan sorunun kaynagi olarak,
personelin degerlendirilmesi faaliyetine uygulama yOniinden gereken Onemin
verilmemesi gosterilebilir. Bu sebeple, yeni bir sistem tasarlamadan dnce yapilmasi
gereken, degerleyici veya degerlenen tiim personelin, degerlendirme isleminin
sanilandan daha ©nemli bir idari faaliyet olduguna inanmalarinm saglanmasidir.
Ozellikle degerlendirici durumundaki amirlerin, personel degerlendirmesinin
personel faaliyetlerinin diizenlenmesi ve orgiit verimliligi yoniinden, oldukga etkili

bir yonetsel ara¢ olduguna inanmalar1 gerekmektedir.

Ulkemizde, performans degerlendirmesine iliskin yeni bir sistem
tasarlamadan Once iizerinde durulmasi gereken baska hususlar da vardir. Sadece is
basarisina doniik objektif bir performans degerlendirmesi elbette hemen herkesin
benimsedigi ideal bir durumdur. Ancak iilke sartlarnin boyle bir sistemin
uygulanmas1 agisindan elverisli oldugu kuskuludur. 657 sayili Kanun, Devlet
memurunu siradan bir personel olarak gérmemekte, ona farkl bir statii atfetmektedir.

Kimilerine gore bu durumun sayisiz faydalar1 olabilir. Ancak performans
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degerlendirmesi yOniinden, yukarida ifade ettigimiz ideal durumun Oniindeki en
biiylik engellerden birisi devlet memuruna atfedilen resmi tanimdir. 657 sayili
Kanunun bir¢ok maddesinde, devlet memurunun serefinden, gérev haysiyetinden ya
da resmi sifatlarin gerektirdigi itibardan bahsedilmektedir. Devlet ile memurun
Ozdeslestirildigi ender iilkelerden biri de Tiirkiye'dir. Olduk¢a kati bir memur

giivenligi sistemi mevcuttur. Tiim bunlar, degerlendirme islemini zorlagtirmaktadir.

Ulkemiz acisindan yukarida ifade edilen sorunlarin kapsamli bir kamu
personel reformu  yapilmadigi  taktirde, kisa vadede coziillemeyecegi
diistiniilmektedir. Diger yandan, mevcut sistemle performansi artirmanin miimkiin
olmadigr da goriilmektedir. Bu sebeple mevcut performans degerlendirme

sistemimizi temel alan yeni bir performans degerlendirme modeli hazirlanmistir.

Bu tez caliymasinda Oncelikle, Emniyet Teskilatinda uygulanan performans
degerlendirme sisteminin ne derece dogru, adil, yeterli ve objektif oldugu tespit
edilip; elde edilen verilere gore Emniyet Tegkilatindaki performans degerlendirme
siireci ¢oziimlenmeye ve degerlendirilmeye calisiimistir. Arastirma sonucu elde
edilen bulgulara gore, Emniyet Teskilatinda performans degerlendirme isleminin
yeterli ve objektif olarak yapilmadigi, calisanlara performanslari konusunda geri
beslemede bulunulmadigi, uygulanan basar1 kriterlerinden c¢alisanlarin yeterince
haberdar olmadiklari, degerlendirme siirecine katilimlarmin hi¢ olmadig1 ve mevcut
sicil raporundaki basar1 kriterlerinin biiyiik oranda, isteki gercek performanslarini

yansitmadig1 gorilmiistiir.

Emniyet teskilatinda uygulanmakta olan performans degerlendirme sistemi
analiz edilip, eksiklikleri ortaya cikarildiktan sonra, swra model Onerisinin
olusturulmasina gelmistir. Bu calismada ortaya konan model tamamen mevcut
performans degerlendirme sistemi iizerine insa edilmis olup; Isparta i1 Emniyet
Miidiirliigii’niin goriisleri dogrultusunda tasarlanmistir. Dolayisiyla modelin birtakim
kisitlar1 bulunmaktadir. Bu kisitlar sunlardir:

» Performans degerlendirme kriterleri yetkinliklere gore belirlenmis, personelin
hedeflere ulasma derecesi dikkate alinarak olusturulamamaistir.
» Emniyet teskilatindaki her birime ayr1 ayri1 hitap eden performans

degerlendirme kriterleri olusturulamamustir.
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» Performans degerlendirme siirecine personelin ya da hizmet alanlarin aktif
katilim1 saglanamamustir.

» Performans degerlendirme sonuclar1 ilgili personele acilamamustir.

» 100’liik degerlendirme sistemi uygulamasindan vazgecilememistir.

» Yurtdisinda gorevli olan memurlar1 performansi degerlendirilememistir.

Olusturulan modelde o©ncelikle degerlendirme kriterleri sorununa c¢oziim
getirilmeye c¢alisilmis ve bu amagla mevcut performans degerlendirme kriterleri
temel alinarak yetkinlik bazli degerlendirme kriterleri olusturulmustur. Her yetkinlik
bashigr altinda {icer adet davramis ifadesi olusturularak, degerlendirmenin
degerlendirme yoOneticileri tarafindan daha objektif bir sekilde yapilmasi saglanmaya
calisilmistir. Bu kapsamda mevcut sistemdeki bazi kriterler elenerek modelde toplam

17 yetkinlik bashig1 ve 51 davranis ifadesine ulagilmigtir.

Modelde, degerlendiricilerin tespitinde de degisiklige gidilerek toplam
degerlendirici sayisi, gerekli durumlarda, ikiden dorde ¢ikarilmistir. Bu degisikligin
sebebi, personele en yakin konumda olan amirlerin mevcut sistemde degerlendirme
disinda tutulmalaridir. Halbuki bu amirler degerlendirme siirecine dahil edildikleri
taktirde cok daha saglikli sonucglar alinabilecektir. Ciinkii, degerlendirilen personeli

her zaman en yakininda bulunan amiri en saglikli olarak degerlendirebilir.

Degerlendirme periyoduyla ilgili olarak ta modelde degisiklige gidilmistir.
Mevcut sistemin en ¢ok elestirilen yonlerinden biri olan sadece bir kere yapilan
degerlendirme islemi, model Onerisinde iice ¢ikarilmistir. Boylece degerleyicilerin
yakin zamanlarda gerceklesen olaylardan etkilenme seviyeleri minimuma
disiiriilmeye c¢alisgilmistir. Bu, degerlendirmeden ¢ok daha saglikli sonuclar

alimmasini saglayacak bir uygulamadir.

Degerlendirme yoneticisinin diisiik not vermesi halinde neden bu notu
verdigini ayrmtili olarak yazmak zorunda oldugu bir alan modelde ayrilmistir. Bu

sayede sebepsiz yere diisiik not verilmesinin Oniine gecilmeye calisilmistir.

Model konusunda deginecegimiz son konu, islemlerin tamamen elektronik
ortamda yapilmasi ve saklanmasidir. Bu sayede emniyet teskilatinda kirtasiyeciligin
azaltilmas1 ve zaman alan bir islem olan performans degerlendirme ¢aligmasinin ¢cok

daha hizli yapilabilmesi saglanacaktir. Ayrica, sistemin elektronik ortamda ¢aligmasi
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ile, degerlendirme yoneticilerinden kaynaklanabilecek maddi hatalarinda Oniine

gecilmis olacaktir.

Calismada, Emniyet Teskilatinda performans degerlendirme siirecinin

incelenmesi sonucu elde edilen verilere dayanilarak, bu siirecin daha etkin hale

getirilmesi i¢in bazi Oneriler getirilmis ve asagida sunulmustur. Buna gore,

performans degerlendirme sistemin daha etkili olabilmesi icin;

>

Degerlendirmede bireyin degil, onun yaptig1 isin degerlendirilmesi esas
olmalidir. Kisisel 6zellikler, ancak yiiriitiilen hizmetin gerektirmesi halinde ve
miimkiin oldugu kadar dar kapsaml tutularak degerlendirmeye alinmalidir.
Emniyet Teskilati icinde degisik statii ve pozisyonlar i¢cin degisik basari
kriterleri  belirlenmelidir. Mesela, idari islerde c¢alisan personelin
performansim1 degerlendirmeye yonelik kriterlerle, karakol hizmetlerinde
calisanlarinki birbirinden farkli olmalidir.

Degerlendirme siirecine personelin aktif katilimi saglanmalidir. Bu, hem
basar1 kriterlerinin saptanmasi, hem de formal degerlendirme asamasinda
gergeklestirilmelidir.

Degerlendirmenin bilingli bir sekilde yapilabilmesi i¢in, basta yOneticiler
olmak {iizere tiim personelin egitilmeleri ve kurumsal olarak bu konuya 6nem
verilmesi gereklidir.

Sicil ~ raporlarindaki  olumsuz  degerlendirmelerin  yaninda  olumlu
degerlendirmelerde personele aciklanmalidir.

Degerlendirmenin olumsuz olmasi halinde yalniz ilgili personelin uyarilmasi
ile yetinilmemeli, calisan hakkinda olumsuz rapor veren iiste, ayn1 zamanda
bu raporuna personelin eksik ve hatali yonlerini gidermek i¢in ne gibi bir
caba harcadigini da a¢iklama zorunlulugu getirilmelidir.

Performans degerlendirme sisteminin iicretlerle iliskisi kurulmalidir.
Performans degerlendirme calismas: yilda bir kez yapilmamali ii¢ hatta dort

kez tekrarlanmalidir.

Sonu¢ olarak, performans degerlendirme siireci, insan kaynaklarinin

verimliligini yiikseltmek ve buna bagl olarak Orgiitsel verimliligi artirmada mutlaka

yapilmas1 gereken bir siirectir. Emniyet Tegkilatinda bu siirecin bilimsel yaklasima

uygun olarak gerceklestirilmedigi goriilmektedir. Bunun sonucu olarak, calisanla
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calismayan, basarili olanla olmayanin ayirimi da ¢ok giic hale gelmektedir. Bu
durum, calisanlarin motivasyonunu olumsuz yonde etkilemekte ve personelin
verimliligini diisiirmektedir. Bu nedenle, bireysel ve orgiitsel verimliligi artirmak icin
objektif bir degerlendirme sistemi kurulmali ve degerlendirme sonuglarmdan

verimliligi artirma yoniinde yararlanmalidir.
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EK-1. T.C. Devlet Memurlan Sicil Raporu

T.C.
DEVLET MEMURLARI

SiCiL RAPORU
MEMURUN :
T.C. Kimlik No :
Adi ve Soyad: : Fotograf
Dogum Tarihi :

Gorevi

Sicil Numarasi

Sicil Raporunun Ait Oldugu Y1l

DEVLET MEMURLARI SiCiL YONETMELIGINiN 16 NCI MADDESI:
Sicil Raporunun Dolduruimasinda Uygulanacak Not Usulii
ve Notlarin Derecelendirilmesi

Madde 16 - Sicil Amirleri Sicil Raporunun memurlarin mesleki yéneticilik
ve yurt digt gorevierdeki ehliyetlerinin belirenmesini saglayan sorularin her
birini ihtiva ettikleri unsurlan esas almak suretiyle 100 tam not Uzerinden
degerlendirir ve verdikleri notlarin toplamini soru sayisina bélerek memurlarin
sicil notunu tespit ederler. Her bir sicil amirince bu sekilde belirlenen sicil
notlarinin toplaminin sicil amiri sayisina bdlinmesi sureti ile memurlarin sicil
notu ortalamasi bulunur ve buna gére sicil notu ortalamasi:

a ) 60' dan 75'e kadar olanlar orta

b) 76" dan 89'a kadar olanlar iyi

c)90' dan 100'e kadar olanlar gok iyi
derecede basgarili olmus, olumlu; 59 ve daha asagi not alanlar ise yetersiz
gorilmis, olumsuz sicil almig sayilir.

Sicil Notu Ortalamasi hesaplanirken kesirler tam sayiya tamamlanir.

Hizmet 6zelliklerinin gerektirmesi ve Devlet Personel Bagkanhiginin olumiu
goriisiinin alinmasi kaydryla, kurumlar Deviet Memurlar Sicil Raporunun Sicil
Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti Hakkindaki Notlar bélimine soru ilave
edebilirler. ilave edilen sorular da 100 not tizerinden degerlendirilir.

T£1



SIiCiL AMIRININ MEMURUN GENEL DURUM VE DAVRANISLAR! HAKKINDAKI
DUSUNCELERI ( SAHSIYET DEGERLENDIRMESI )
NOT : Bu siitun, Yénetmelik’ in 17. maddesi geregince tespit edilebilen iyi ve kétii ahgkanhkiar ile

kabiliyetleri dikkate alinarak doldurulur.

SiCiL AMIRLERININ MEMURUN YONETICILIK EHLIYETi HAKKINDAKiI NOTLARI
{ YALNIZ YONETICi DURUMUNDAKI MEMURLAR iGiN DOLDURULUR )

1INCI SICIL AMIRININ
DUSUNCESI

2NC! SICIL AMIRININ
DUSUNCESI

3 UNCU SICIL AMIRININ
DUSUNCESI

SORULAR

1 INCI SICIL 2 NCi siciL 3 INCI siciL
AMIRININ NOTU AMIRININ NOTU AMIRININ NOTU

1 — Zamaninda, dogru ve kesin
karar verme kabiliyeti?

2 - Planlama, organizasyon ve
koordinasyon kabiliyeti?

" SICIL AMIRLERININ MEMURUN MESLEK] EHLIVETI HAKKINDAKI NOTLARI
(GOREVDE GOSTERILEN BASARININ DEGERLENDIRILMESI)

3 -Temsil ve muzakere

kabiliyeti?

4 - Takip, denetim ve 6mek olma
kabiliyeti?

SORULAR

1 INCI SiCIL 2 NCI siciL

AMIRININ NOTU AMIRININ NOTU

3 INCI SiCiL AMIRININ
NOTU

5 - Mevzuat ve teknaiojik
gelismelere intibak Kabiliyeti?

1 - Sorumiuluk duygusu?
(Gérev ve yetki alanna giren
isleri kendiliginden, zamaninda
ve dogru yapma; takip edip
sonuglandirma aligkanigr}

6 - Maiyetindekileri degerlendir-
me ve yetigtirmedeki basarisi?

7 - Is hakimiyet, kendine
giiveni?

2 - Gorevine baghligr, is
heyecan, tesebbis fikri?

8 - Sosyal ve begeri
minasebetien?

3 - Mesleki bilgisi, yazil ve s6zI
ifade kabiliyeti, kendini geligtirme
ve yenileme gayreti?

SICIL AMIRLERININ YURTDISINDA GOREVLI MEMURUN EHLIYETI HAKKINDAKI NOTLARI .
( ULKEYI TEMSILDE VE MENFAATLERINI KORUMADA GOSTERILEN BASARININ DEGERLENDIRILMESI )

4 - Intizam ve dikkati?

SORULAR

1 INCi SiCIL 2 NCi siciL 3INCi siciL
AMIRININ NOTU AMIRININ NOTU AMIRININ NOTU

5 - Isbirligi yapmada ve degisen
sartlara, géreviere uymada
gosterdigi bagan?

1 - Yabanc) dil bilgisi?

6-T §1? (Gérevini yerine
getirirken dil, ik, cins, styasi
digance, felsefi inang, din,
mezhep ayniliklanindan

2 - Gerekli ve yararh iligkileri
kurma ve gelistirmedeki bagari?

etkilenmeme)
7 - Amirlerine, mesai arkadasla-
rina, is sahiplerine kargi tutum ve
davranigi?

3 - Oike menfaatlerini korumada
gosterilen itina ve hassasiyet?

8- Insan haklanna saygisi?
(insanlann kigiligine ve haklarna
saygt gosterme, hic kimseye
insanlik onuruyla bagdasmayan
muamelede bulunmama}

4 - Temsil icaplarini yerine
getirmedeki bagarisi?

5 - Gorevii oldugu tlkenin
sartlanina uyum kabiliyeti, Tark
Ulku ve kultorine baghihg1?

9 - Disipline riayeti?

10 - Gérevini yerine getirmede
caliskanh, kabiliyeti ve
verimlitign?

1 INCI SICIL AMIRININ
SICIL NOTU :

2 INCI SICIL AMIRININ 3.UNCU SICIL AMIRININ
SICIL NOTU : siciL NOTU

MEMURUN SiCIL NOTU ORTALAMASIH
MEMURUN BASARI DERECESI VE SICILI :

11 - Yurtdig| gbrevierde temsil
yetenegi, mesieki ehliyet ve
yabanci dil bilgisi?

(Sadece yurtdigi teskilatt olan
Kurumlar igin)

1 INCI SICIL AMIRININ 2 NCI SiCIL AMIRININ 3 INCT SICIL AMIRININ
Adi : Adi : Adi :
Soyad : Soyad: : Soyad: :
Gorevi : Gérevi : Gorevi :
imzasi : imzasi : imzasi :

el



ASAYIS SUBE MUDURLUGU

BILGI iISLEM SUBE MUDURLUGU

BOLGE TRAFiK DENETLEME SUBE MUDURLUGU
CEVIK KUVVET SUBE MUDURLUGU

COCUK SUBE MUDURLUGU

EGITIM SUBE MUDURLUGU

EKKM SUBE MUDURLUGU

EVRAK ARSIV SUBE MUDURLUGU

GUVENLIK SUBE MUDURLUGU

HAVALIMANI SUBE MUDURLUGU

KORUMA SUBE MUDURLUGU

MUHABERE ELEKTRONIK SUBE MUDURLUGU

OLAY YERI INCELEME VE KIMLIK TESPITi SUBE MUDURLUGU

KACAKCILIK SUBE MUDURLUGU

PASAPORT VE YABANCILAR SUBE MUDURLUGT
PERSONEL SUBE MUDURLUGT

LOJISTIK SUBE MUDURLUGU

RUHSAT ISLEMLERI SUBE MUDURLUGT
SOSYAL HiZMETLER SUBE MUDURLUGU
TERORLE MUCADELE SUBE MUDURLUGT

TRAFIK TESCIL VE DENETLEME SUBE MUDURLUGU

GULISTAN POLIS MERKEZ AMIRLIGI
SANAYI POLIS MERKEZ AMIRLIGI
HALIKENT POLIS MERKEZI AMIRLIGI
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EK-3. Emniyet Teskilatinda Kullanilan Sicil Raporu

5- Mevzuat ve teknolojik geligmelere
intibak kabiliyeti?

6- Maiyetindekileri degerlendirme ve
yetistirmedeki bagarnsi?

7- is hakimiyeti, kendine giiveni?

T.C.
DEVLET MEMURLARI
SiciL RAPORU

8- Sosyal ve begeri miinasebetleri?

Sicil Amirlerinin Yurtdiginda Gérevli Memurun Ehliyeti Hakkindaki Notlan
(Ulkeyi Temsilde ve Menfaatlerini Korumada Gésterilen Bagsarimin Degerlendirilmesi)

Sorular

1.Sicil Amirinin
Notu

2.Sicil Amirinin
Notu

3.Sicil Amirinin
Notu

ilin Adh 8 S8R e n e i
Memurun

Adi ve Soyad
DogumYerive Tarihi: ... ... _._______.
Gérevi

Sicil Numaras: s
Ait Oldugu Yil

1- Yabanci Dil bilgisi?

2- Gerekli ve yararh iligkileri kurma ve
gelistirmedeki basarisi?

3- Ulke menfaatlerini korumada gos-
terilen itina ve hassasiyet?

4- Temsil icaplarini yerine getirmekteki
bagarisi?

5- Gorevli oldudu ilkenin sartlarina uyum
kabiliyeti, Tiirk Glkii ve kiiltirine baghhg?

1. Sicil Amirinin Sicit Notu 2. Sicil Amirinin Sicil Notu

3. Sicil Amirinin Sicil Notu

Memurun Sicil Notu Ortalamasi:

1. Sicil Amirinin

2. Sicil Amirinin

3. Sicil Amirinin

Adi Adi Adi
Soyad : Soyad: : Soyad :
Goérevi : Gorevi : Gérevi :
imzas: : imzas: : i

Tarihi Tarihi Tarihi

Notlarn Degerlendirilmesi

Madde 16- Sicil Amirleri, sicil raporunun memurlarin mesleki,yéneticilik
ve yurtdigi gérevlerdeki ehliyetlerinin belirlenmesini saglayan sorularin herbirini,
ihtiva ettikleri unsurlan esas almak suretiyle 100 tam not {izerinden degerlendirir
ve sorulara verdikleri notlarin toplaminin soru sayisina béliinmesi sureti ile
memurlarin sicil notu ortalamas:i bulunur ve buna gére sicil notu ortalamas::

a) 60°dan 75’e kadar olanlar Orta,
b) 76’dan 89’a kadar olanlar lyi,
c) 90'dan 100’e kadar olanlar Gok iyi,

derecede bagarili olmug,olumlu: 59 ve daha agagi not alanlar ise Yetersiz
goralmis, Olumsuz sicil almig sayilir.

Sicil notu ortalamasi hesaplanirken kesirler tam sayiya tamamlanir.

(Degigik : 29/11/1989-89/14841 K.) Hizmet &zelliklerinin gerektirmesi
ve Devlet Personel Bagkanh@i'nin olumlu gériigiiniin alinmas: kaydiyla,kurumlar
Devlet Memurlan Sicil Raporunun Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti
Hakkinda Notlar balimiine soru ilave edilebilir. ilave edilen sorular da 100 not
tizerinden degerlendirilir.
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Sicil Amirlerinin Memurlarin Genel Durum ve Davraniglan Hakkindaki Diigiinceleri

(Sahsiyet Degerlendirmesi)

Not: Bu Situn, Ydnetmeligin 17. Maddesi geregince tesbit edilebilen iyi veya koti

aligkanliklar ile kabiliyetleri dikkate alinarak doldurulur.

6- Tarafsizh§1? (Gorevini yerine geti-
rirken, dil,irk,cins,siyasi dagince,felsefi
inang,din mezhep ayriliklarindan
etkilenmeme)

7- Amirlerine, mesai arkadaglarina, ig
sahiplerine kargi tutum ve davramgi1?

1.8icil Amirinin Diigiincesi

2.Sicil Amirinin Diisiincesi

3.Sicil Amirinin Diigiincesi

8- insan haklarina saygis1? (insanlarin
kigiligine ve haklarina sayg: gosterme, hi¢
kimseye insanlk onuruyla bagdagsmayan
muamelede bulunmama)

9- Disipline riayeti?

10- Gorevini yerine getirmede galig-
kanlhg, kabiliyet ve verimliligi?

Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti Hakkindaki Notlan
(Gorevde Goterilen Bagarinin Degerlendiriimesi.)

11- Yurtdigi gérevierde temsil yetenegi,
mesleki ehliyet ve yabanci dil bilgisi
(Sadece yurtdis: tegkilat: olan kurumlar igin)

12- Arag, gereg,silahina bakimi ile muha-
fazasi ve bunlari lizumlu zamanlarda
kullanma yetenegi ile silah atig kabiliyeti?

Sorular

1.5icil Amirinin
Notu

2.Sicil Amirinin | 3.Sicll Amirinin

Notu Notu

13- Tavassuta digkiin olup olmadig?

1-Sorumluluk duygusu?(Gérev ve yetki
alanina giren igleri kendiliginden,
zamaninda ve dodru yapma;takip edip
sonuglandirma ahgkanhig)

Sicil Amirlerinin Memurun Yoneticilik Ehliyeti Haklandaki Notlan
(Yalnizca Yénetici Durumundaki Memurlar igin Doldurulur.)

2- Gérevine baghligi, is heyecani tegeb-
bus fikri?

Sorular

1.Sicil Amirinin
Notu

2.Sicil Amirinin
Notu

3.Sicil Amirinin
Notu

3- Mesleki bilgisi, yazili ve sézli ifade
kabiliyeti, kendini geligtirme ve yenileme
gayreti?

1- Zamaninda, do§ru ve kesin karar
verme kabiliyeti?

4- intizam ve dikkati?

2- Planlama, Organizasyon ve koordi-
nasyon kabiliyeti?

3- Temsil ve miizakere kabiliyeti?

5- igbirligi yapmada ve degigen sartlara,
goreviere uymada gosterdigi bagan?

4- Takip, denetim ve 6rmek olma kabiliyeti?

GEl



EK—4. Sicil Siireci

SiCiL KONTROL ASAMASI

v

Bos sicil raporlari, Sicil
Amirlerince doldurulmak iizere
iist yazi ile birimlere gonderilir.

v

Sicil Amirlerince Yo6n. gore

kadar Pers. Miid.ne gelir.

doldurulan sicil raporlar1 31 Aralik'a

Tiim sicil notlar Sicil
Izleme Defterine kayit
edilir.

Olumlu

Yon. 20. md. gore 1.
ve 2. Sicil
Amirlerinin
notlarindan biri
olumlu, biri olumsuz
ise, notlar arasinda
10 veya daha fazla
fark varsa 3. Sicil
Amirinin kanaatina
miiracaat edilir.

Kontrol
Sonucu

Olumsuz.

Sicil
olumsuz
ise,memura
gizli bir yazi
ile bildirilir.

Memur olumsuz
siciline,yaziy1 teblig

ettigi tarihten itibaren

1 ay i¢inde atamaya
yetkili amire itiraz
edebilir

v

Atamaya yetkili
amir itiraz
iizerine
inceleme yapar
ve karar verir.

Memur
olumsuz sicile
itiraz etmez ise,
o yilki sicil
notu olumsuz
olarak sicil
izleme
defterine kayit
edilir,o sene
terfi edemez,
ek iicret
alamaz.

A

Sicilin olumsuz
olarak kalmasina
karar verebilir.

3. Sicil Amirinin degerlendirmesi esas alinir,
bu not memurun o yilki sicil notu olur.

Olumsuz sicili kaldirabilir,son ii¢ yilin ortalamasi
alinarak o yilki son sicil notu belirlenir.

v

DEGERLENDIRME ASAMASI

Kontrolleri tamamlanip sicil
izleme defterine kayit
edilen notlarm son 6 y1l
ortalamalar1 alinir, 657
sayil1 DMK’ nun 64/2.
maddesine gore son 6 yillik
not ortalamalar1 90 ve iizeri
olan memurlar 1 kademe
ilerlemesine hak kazanirlar.

v

Yapilan degerlendirmeler
sonucu kademe
ilerlemesine hak kazanan
memurlar liste halinde
Atama servisine bildirilir.

TERFi ASAMASI
657 Sayil
DMK'nin i |
64/2. mzal an;n
maddesine ?nayle i
gore terfi > Ornegt
memurun
onayli L
dairesine
hazirlanip . .
: gonderilir.
imzaya
sunulur.
Terfi Terfiler
onay1 ozliik
izleme
defterine
kaydedilir

BITIS

9t
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler:

Adi ve Soyadi: Tahsin AKCAKANAT
Dogum Yeri: Isparta

Dogum Yili: 03.10.1976

Medeni Hali: Evli
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Lise: 1990-1993 Isparta Endiistri Meslek Lisesi, Elektronik Boliimii
Onlisans: 1993-1995 Isparta Meslek Yiiksekokulu, Elektronik Boliimii
Lisans: 1996-2000 Siileyman Demirel Universitesi, I.1.B.F. Isletme Boliimii

Yabanci Dil(ler) ve Diizeyi:
1. ingilizce (UDS 58,75)

Is Deneyimi:

Ocak 2003 - Eyliil 2004: Siileyman Demirel Universitesi Bilgisayar Bilimleri
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Eyliil 2004 — Kasim 2005: Siileyman Demirel Universitesi Stratejik Arastirmalar
Arastirma ve Uygulama Merkezi (UNISAM) — Okutman

Kasim 2005 - Aralik 2007: Siileyman Demirel Universitesi Universite Girisimci
Isbirligi Koordinatorliigii (UGIK)- Okutman

Aralik 2007 - : Siileyman Demirel Universitesi I.I.B.F. Saglik Y6netimi Boliimii —
Okutman

Kasim 2008 - : Siileyman Demirel Universitesi Uzaktan Egitim Meslek Yiiksekokulu

- Okutman



