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OZET

Bu ¢aligmay1 yapmaktaki baglica ama¢ Tiirk kamu kurum ve kuruluslarinda
uygulanmakta olan performans degerlendirme sisteminin gelistirilerek, modern yonetim
yaklagimlarina dayali uluslararasi standartlara ulastirilabilmesi i¢in drnek bir model
olusturmaktir. Emniyet Teskilati, faaliyet alani itibariyle Tiirkiye’deki kamu
kuruluslarinin en Snemlilerindendir. Emniyet Teskilati giivenlik hizmetini hiyerarsik
tegkilat yapilanmasi ile birbirinden farkli birimleriyle yerine getirmektedir. Bu
hiyerarsik yapilanmadan dolay: calismanin Emniyet Teskilatt biinyesinde yapilmasi
diisiiniilmiis ve Isparta Il Emniyet Miidiirliigii'niin de olur vermesiyle calisma
yapilmistir.
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PERFORMANCE EVAULATION IN HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT: AN APPLICATION FOR ISPARTA POLICE DEPARTMENT

ABSTRACT

The second term of XIXth century and the beginning of XXth century is a term
that speeding up on education, culture and civilization’s fields. Serif Kemal lived
between the years 1884-1942 and he gave many prose works when the Tsarist Russia
was collapsed and Soviet Union was established. In parallel with this political change,
his literary life was also divided into two phases. At these terms published a lot of
writings which poetry, story, novel, theatre etc. literary kinds, articles and columns
about daily developments at newspaper and magazines.

Key Words: Performance Evaluation, Government Employee’s Record, Police
Department

1. GIRIS

Insan kaynaklari yonetimi, orgiitlerin yogun rekabet ortaminda etkin
bi¢cimde yoOnetilmesinin temel kosulu olarak karsimiza cikmaktadir. Orgiit
caligsanlarmin basarisim1 saptamak ve gelistirmek i¢in yapilan calismalarin timi
olarak tanimlanan performans degerlendirmesi, modern insan kaynaklari
politikasinin en onemli araglarindan birisi olmaktadir. Performans degerlendirme
sistemi insan kaynaklari yonetiminde rol gosterici olup, personelin yeteneklerini
sergileyebilecekleri bir ¢alisma ortami olusturulmasi, calisanlarin gelismeye ihtiyag
duyduklar1 alanlarin ortaya c¢ikarilmasi ve bunlarin iyilestirilerek Orgiite olan
katkilarinin artiritlmasi bakimindan oldukg¢a 6nemlidir.

Orgiitlerin basarisi etkililigi ve verimliligi esas alan bir sistem ile dogru
orantilidir. Bu nedenle, bir orgiitiin hedeflerini gerceklestirebilmesi i¢in Oncelikle
yapilan i ve personelinin basarisini iyi dlgmesi ve degerlendirmesi gerekmektedir.
Her orgiit kendi yapisina en uygun degerlendirme ydntemini belirleyerek hem
yapilan isi hem de personelini degerlendirme yoluna gitmektedir. Orgiitlerin kendi
yapisina uygun degerlendirme yontemini belirleyemedigi durumlarda personelin
huzursuz oldugu, etkinlik ve verimlilikten uzaklastigi goriilmektedir.

Ulkemizde kamu personelinin performans degerlendirme yontemi
incelendiginde, degerlendirmenin, ¢alisanlarin da katki ve katilimlarmin saglandigi,
degerlendirme sonuglarinin dikkate alinip belirlenen amaglar dogrultusunda
kullanildig1 bir siire¢ olmaktan ¢ok, sadece bir saptama faaliyeti olarak kaldigi,
gizliligin esas oldugu, c¢alisanlarin mesleki ve kisisel gelisimlerini saglamaktan ¢ok
uzak oldugu goriilmektedir.
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Bu calismada, “performans degerlendirme”, Emniyet Teskilatinda ne
sekilde algilanmakta ve uygulanmaktadir konusu iizerinde durulmus ve Emniyet
Teskilatinin bu konuda karsilagtigi sorunlara bir “performans degerlendirme
modeli” gelistirilerek ¢oziim bulunmaya c¢aligilmistir.

2. Performans ve Performans Degerlendirme Kavramlari

Performans degerlendirme kavramini agiklamadan o6nce bu kavramin
bilesenlerinden biri olan “performans” kavramimna deginmekte yarar vardir.
Performans, insan kaynaklari yonetimi alaninda sik sik kullanilan bir kavramdir.
Performans kavraminin degisik yazarlarca deginilen farkli tanimlarina asagida yer
verilmistir:

Performans, kisinin kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun
olan isi, kabul edilebilir siirlar i¢inde gerceklestirmesi olarak tanimlanabilir
(Erdogan, 1991: 154).

Performans, gorev g¢ergevesinde dnceden belirlenen odlgiitleri karsilayacak
bicimde, gdrevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesi yoniinde ortaya
konan mal, hizmet ya da diigiincedir (Pugh, 1991: 7, 8).

Performans, bir iggdrenin veya grubun, ilgili olduklar1 birimin ve orgiitiin
amaglarina, niteliksel ve niceliksel katkilarinin toplam 6lgiisiidiir (Schermerhorn
vd., 1994: 147).

Performans degerlendirme literatiirde, “Basar1 Degerleme”, “Liyakat
Degerleme”, “Isgéren Boylandirma”, “Personel Degerleme”, “Verimliligin
Degerlendirilmesi”, “Tezkiye” ve “Sicil” gibi farkli sdzciiklerle ifade edilmektedir.
Performans degerlendirme hakkindaki ilgili literatiir incelendiginde pek ¢ok tanimla
karsilagilabilir. Bu tamimlar bicim yoniinden farklhiliklar gdstermekle birlikte
amaclar1 ve icerikleri birbirlerine benzemektedir.

Performans degerlendirmeyi Findik¢t (2003: 297) sdyle agiklamustir;
Orgiitteki gorevi ne olursa olsun isgdrenin caligmalarini, etkinliklerini,
eksikliklerini, yeterliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini kisacasi bir biitiin olarak
tiim yonleriyle gdzden gegirmektir.

Barutgugil (2002: 179)’e gore performans degerlendirme; Bireyin
gorevindeki basarisini, isteki tutum ve davraniglarini, ahlak durumunu ve

Ozelliklerini biitiinleyen ve ¢alisanin Orgiitiin  basarisina  olan  katkilarini
degerlendiren planl bir aragtir.

Ingilizce literatirde de performans degerlendirme hakkinda farkl
yazarlarca farkli tanmimlamalar yapilmistir. Cascio (1992: 267) performans
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degerlendirmesini su sekilde tanimlamistir: Birey ya da grubun is ile ilgili glighii ve
zay1f yonlerini sistematik bir bicimde analiz etmek ve isletmenin belirledigi amaglar
dogrultusunda yonlendirmektir. Daft (1991: 353)’in tanimina gore performans
degerlendirmesi: Isgorenlerin performanslarmi degerleyerek ve gdzlem yaparak
sonuclart kaydeden, kaydedilen bu sonuglardan hareket ederek geri besleme
saglayan bir siirectir. Palmer (1993: 9)’da performans degerlendirmesini, bir
yoneticinin, Onceden saptanmis standartlarla karsilastirma ve O6lgme yoluyla,
isgorenlerin isteki performansini degerlendirmesi siirecidir, seklinde tanimlamustir.

3. Tiirk Kamu Kurumlarinda Performans Degerlendirme

Giinlimiizde devlet memurlarinin performanslarinin degerlendirilmesi, 657
sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun (DMK) 109-123. maddeleri ve 18 Ekim 1986
tarihli 86/10985 sayili Bakanlar Kurulu karari ile kabul edilerek Resmi Gazetede
yayimmlanip yiriirlige giren Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi (DMSY)
hiikiimlerine gore yapilmaktadir. S6z konusu yonetmelik ii¢ boliim ve besi gecici
olmak iizere otuzyedi maddeden olusmaktadir.

Yonetmeligin amaci, devlet memurlarmin  mesleki yeterliliklerinin
belirlenmesi i¢in sicilinde bulunacak bilgileri, ayrilis sicilinin verilecegi halleri, sicil
raporunun seklini, sorulari, raporlarin doldurulmasinda uygulanacak not usuliini,
notlarin derecelendirilmesini, diizenlenme zamanini, uyarilan memurlarca yapilacak
itirazlar1 ve bu itirazlar inceleyecek makamlari, sicil raporlarinin muhafazasi ile
gorevli makamlarla ilgili esaslari, sicil amirlerini ve sicille ilgili diger konulari
diizenlemektir (Yonetmelik 1. md.).

Devlet memurlarmin performanslarin  degerlendirilmesi, DMSY 'nin
sonunda yer alan ve tim devlet memurlarinin performanslarmin belirlenmesi i¢in
kriterleri igeren Performans Degerlendirme Formu (Sicil Raporu) esas alinarak
yapilmaktadir. Form dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliim memurlarin genel
durum ve davramiglarmin  degerlendirilmesi  (sahsiyet degerlendirilmesi)
hakkindadir. Bu bolimde sicil amiri memurun sahsiyeti hakkindaki goriislerini
kompozisyon ydntemi ile sicil formunda ayrilan yere yazar. ikinci béliimde ise
memurlar mesleki ehliyetleri bakimindan (gorevde gosterilen basari)
degerlendirilmektedirler. ikinci béliimde sicil amirleri memurun gorevinin basinda
iken gosterdigi basarisina ve mesleki ehliyetine iligkin toplam on bir adet kriter igin
100 puan iizerinden bireysel performans degerlendirmesinde bulunurlar. Ugiincii
boliimde memurun yoneticilik ehliyetleri hakkinda degerlendirme yapilmaktadir.
Memur sicil raporlarinin bu boliimii sadece yonetici durumunda olan memurlar igin
doldurulmakta ve toplam sekiz kriter hakkinda yine 100 puan iizerinden verilecek
notlar esas alinarak degerlendirme yapilmaktadir. Dordiincii boliimde ise iilkeyi
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temsilde ve iilke menfaatlerini korumada gdOsterilen basar1 yoniinden
degerlendirmede bulunulmaktadir. Bu son bdliimde sicil amirleri, yurt diginda
gorevli memurunun ehliyeti hakkinda toplam bes kriter ve 100 puan iizerinden
degerlendirme yapmaktadirlar.

4. Emniyet Teskilatinda Performans Degerlendirme

Bir iilkenin yonetim kiiltiirii o {ilkenin sosyal yapisi, siyasal ve tarihsel
gelisimi ile yakindan ilgilidir. Tirk Kamu ydnetim sistemine bakildiginda agiri
merkeziyet¢i ve giiclii bir yapiya sahip oldugu, Orgiitiin yapisi, calisanlarin
davranigt ve kurallarin uygulanist bakimindan geleneksel ve hukuki rasyonel
ozellikleri bir arada bulundurdugu ve gizlilik esasina gore Orgiitlendigi
goriilmektedir (Goksu, 2002: 70-71). Dolayisiyla Tiirk Kamu ydnetim sistemi
icerisinde Onemli bir yere sahip olan Emniyet Teskilatinin da bu ydnetim
geleneginden kacinilmaz olarak aynen etkilenmekte ve ayni karakteristikleri
gostermekte oldugu sdylenebilir. Ciinkii yonetim tekniklerinin uygulanmasinda her
iilkenin yonetim kdiltiirii 5nemli rollere sahiptir (Cevik, 2000: 237).

Emniyet Teskilatinda halen uygulanmakta olan performans degerlendirme
sistemi, DMSY c¢ercevesinde diizenlenmektedir. Bir onceki boliimde kapsami
aciklanan Performans Degerlendirme Formu, Emniyet Teskilatinda da
kullanilmaktadir. Yalniz Emniyet Teskilatinda kullanilan formda birtakim
farkliliklar mevcuttur. “Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti Hakkindaki
Notlari”n1 iceren “Gorevde Gosterilen Basarmin Degerlendirilmesi” boliimiinde
normalde 11 adet kriter mevcut olmasina karsilik, bu alanda Emniyet Teskilatinda
uygulanmakta olan toplam 13 (11+2=13) adet performans kriteri bulunmaktadir. Bu
alanda fazladan yer alan 2 kriterin dayanagi DMSY’dir. DMSY 'nin 16. maddesi
uyarinca hizmet Ozelliklerinin gerektirmesi ve Devlet Personel Bagkanliginin
olumlu goriisiiniin alinmas1 kaydiyla kurumlar forma degerlendirme kriteri
ekleyebilirler. Emniyet Genel Miidiirliigi de bu maddeye dayanarak asagidaki iki
kriteri sicil formuna eklemistir;

» Arag, gereg, silahina bakimi ile muhafazasi ve bunlari lizumlu zamanlarda
kullanma yetenegi ile silah atig kabiliyeti,

» Tavassuta diigkiin olup olmadigi.

Yukarida bahsedilen farklilik haricinde Emniyet Teskilatinda uygulanan
performans degerlendirme sistemi ile diger devlet memurlarinin performans
degerlendirme sistemi arasinda bagka bir farklilik bulunmamaktadir.

59



ilker Hiiseyin CARIKCI - Tahsin AKCAKANAT

5. Performans Degerlendirme Model Onerisi

5.1. Amacg

Bu calismada Isparta Il Emniyet Miidiirliigii biinyesinde uygulanmak {izere
bir  performans degerlendirme modeli  hazirlanmistir.  Bu  modelin
olusturulmasindaki dncelikli amaglar sunlardir:

» Mevcut sicil doldurma yontemiyle yapilan degerlendirmenin yetersizligini
ortaya koymak,

» Hem emniyet teskilatinda c¢alisan personelin, hem de biitiin Orgiitsel
birimlerin performansinin degerlendirilmesinin énemine dikkat ¢gekmek,

> Isparta il Emniyet Miidiirliigii personelinin, “yetkinlikler” ile ilgili mevcut
performansimi degerlendirmek, personelin ve buna bagh olarak Isparta Il
Emniyet Miidiirligii’niin performans diizeyini saglikli olarak 6lgmek,

» Sicil notlarinin verilmesinde daha objektif bir degerlendirme kaynagi
olusturmaktir.

Genel Olarak Modelin Yapisi

Kurulan model tamamiyla Isparta Il Emniyet Miidiirliigi ile yapilan
istisareler neticesinde gelistirilmistir. Model, su anda kullanilmakta olan DMSY
lizerine insa edilmistir. Bu performans degerlendirme modeli, ASP programlama
dili kullanilarak internet ortaminda ¢alisabilecek sekilde olusturulmustur. Modelde,
kesinlikle matbu evraklarla performans degerlendirmesi yapilmamaktadir.
Performans degerlendirme siirecinin tiim asamalar1 yazilan bu program vasitasiyla
internet baglantis1 olan herhangi bir bilgisayardan yapilabilmektedir. Islemlerin
bilgisayar kullanarak internet iizerinden yapilmas: sayesinde zaman daha verimli
kullanilabilecek ve kagit sarfiyatindan da oldukea fazla tasarruf edilmis olacaktir.
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Sekil 1- Polis Performans Degerlendirme Sistemi (PPDS)
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Sekil 1.2- Polis Performans Degerlendirme Sistemi (PPDS)

Elektronik ortamda olusturulan bu modele “Polis Performans Degerlendirme
Sistemi (PPDS)” adi verilmistir. Model hakkinda bilgiler vermeye baslamadan
once, modelin isleyis siireci sematize edilerek sekil 1’de gosterilmistir.
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5.3. Ekran Goriintiileri Yardimi ile PPDS’nin Isleyisi

PPDS’de oncelikle, performans degerlendirme yoneticilerinin ve onlarin
degerlendirecegi memurlarin atanmas1 gerekmektedir. Biitiin bu islemleri il
Emniyet Midiirligii’nlin belirleyecegi bir sistem yoneticisi yapacaktir. Sekil 2°de
sistem yOneticisinin sisteme giris yapacagi yonetici modiilii goriilmektedir. Bu
sayfada sistem yoneticisi, kullanict adi ve sifresini girerek islemlere

baslayabilecektir.
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Sekil 2- Sistem Y&neticisi’nin PPDS’ye Giris Islemi

PPDS’ye dahil olan sistem yoneticisi, dncelikle performans degerlendirme
yoneticilerini belirler. Sekil 3’de performans degerlendirme yoneticilerinin atanma
isleminin yapildigi sayfa goriilmektedir. Bu sayfada sistem yoneticisi, acilan
pencerenin en solunda bulunan “se¢” linkine tiklayarak degerlendirme yoneticisini
atayacaktir.

Sistem yoneticisi degerlendirme yoneticilerini atadiktan sonra, bu kisilerin
degerlendirecekleri memurlar1 atayacaktir. Bu isleme baglamadan once tim
memurlar sisteme girilerek, bir memur veri tabani olusturulur. Daha sonra sekil 4’te
gosterilen ekranda degerlendirilecek memurlarin atamalart yapilir. Modelde her
degerlendirme  yoneticisi sadece degerlendirebilecegi personeli  sistemde
gorebilecektir. Bir karigikliga mahal vermemek i¢in diger personeli gormesi sistem
tarafindan engellenecektir.
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Sekil 4- Degerlendirilecek Personelin Atanma Islemi

Yoneticilerin  degerlendirecekleri memurlar atandiktan sonra sira
degerlendirme yoneticisinin degerlendirilecek memurun kaginci degerlendirme
yoneticisi olacagmni belirlemeye gelir. Modelde 4’e kadar c¢ikabilecek sayida
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degerlendirme yoneticisi segilebilmektedir. Sekil 5’te bu islemin yapildigi sayfa
gorililmektedir.

Mevcut performans degerlendirme sisteminde sicil raporu, iki sicil amiri
tarafindan doldurulmaktadir. Bunun tek istisnasi, birinci ve ikinci sicil amirlerinin
yaptiklart degerlendirme, memurun sicilinin olumlu ya da olumsuz olmasina etki
ediyorsa veya notlar arasinda 10 veya daha fazla puan farki varsa ortaya
¢tkmaktadir. Bu gibi durumlarda ii¢lincii 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 adil
ve saglikli yapilabilmesi ic¢in, gerekli durumlarda sicil amirlerinin sayisinin
artirilabilmesi imkani saglanmistir.

Isparta Emniyet Miudiirliigia
Polis Performans Dedgerlendirme Sistemi
Yonetim Modiilii

Sekil 5- Degerlendirme Yoneticisinin Kaginci Degerlendirme Y 6neticisi
Oldugunun Belirlenmesi Islemi

Modele gore, bazi birimlerde personel mevcudu ¢ok fazla oldugundan
dolay1, mevcut degerlendirme yoneticilerine ek olarak bir ya da iki degerlendirme
yoneticisi daha atanabilir. Oregin, Cevik Kuvvet Subesi gibi ¢alisan sayis1 yiizlerle
hatta binlerle ifade edilen birimlerde personeli en iyi tanityacak olan degerlendirme
yoneticisi Cevik Kuvvet Sube Miidiirii ve Il Emniyet Miidiirii olamaz. Dolayzs 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
calisan ikinci amir 2. degerlendirme yoOneticisi olarak atanabilecektir. Bu gibi
durumlarda Sube Miidiirii 3. degerlendirme yoneticisi, il Emniyet Miidiirii ise 4.
degerlendirme yoneticisi olacaktir.

Yukarida anlatilan asamalarin  her biri gegcildikten sonra sistem
yOneticisinin yapacagi son bir islem daha vardir. Bu da performans degerlendirme
yoneticilerine, sisteme girebilmeleri icin sifre atamaktir. Bu islem sekil 6’da
gosterilen sayfa araciligiyla yapilmaktadir.
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rme Sistemi Yonetim Moduti - Windows Internet Explorer
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Yonetim Modilu
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Sekil 6- Sifre Belirleme Islemi

Sifrelerde atandiktan sonra artik degerlendirme yoneticileri kullanici
modiiliinden girig yaparak kendilerine atanan personelleri degerlendirebileceklerdir.
Bu modiil sekil 7°de gosterilmektedir.

(= sparta Emniy et Mildiir i - Pols Performans Degeriendirme Sistemi - Windows Internet Explorer
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Isparta Emniyet Miidiirliigii
Polis Performans Degerlendirme Sistemi

Sekil 7- Performans Degerlendirme Y oneticilerinin PPDS’ye Girig Sayfasi

Sicil numarast ve sifresini yazarak PPDS’ye giris yapan degerlendirme
yoneticisi, sekil 8’de gosterilen ekranla karsilasir. Bu ekranda degerlendirme
yoneticisi, degerlendirmek istedigi personelin en solunda bulunan “degerlendir”
linkine tiklayarak degerlendirme islemine baslayabilir.

Sekil 9°da PPDS’de degerlendirme isleminin yapildig1 sayfa goriintiisii yer
almaktadir. Sekilde goriildiigii lizere degerlendirme yoneticisi, her yetkinlik
basligimin altinda bulunan davranig ifadelerinin karsisindaki kutucuklardan bir
tanesini segerek degerlendirme islemini yapmaktadir.
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Sekil 8. Degerlendirilecek Personelin Secimi Islemi

Olusturulan bu model 6nerisinde kullanilan kriterler, tamamen yetkinlikler
iizerine insa edilmistir. Yetkinlik bazli degerlendirme sistemleri, kisileri
bulunduklar1 pozisyonun sahip olmasi gereken yetkinliklere gore degerlendirerek
mevcut durum ile (kisilerin sahip olduklar1 yetkinlikler ile) hedeflenen durum
(pozisyonun sahip olmasi gereken yetkinlikler) arasindaki farki ortaya ¢ikarmay1
amaglamaktadir. Bu caligmada temel ve yonetsel yetkinlikler ele alinarak
degerlendirme kriterleri hazirlanmistir.

Mevcut sistemdeki her bir kriter, modelde yetkinlik bashgi olarak
isimlendirilerek toplamda 17 adet yetkinlik basligi olusturulmustur. Ve bu 17 adet
yetkinlik bagligimin altina 3’er tane de davranis 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 iginse
8 kriter mevcuttur. Goriildiigii gibi mevcut sistemde toplamda 21 kritere ulagilmakta
olmasma ragmen, modelde 17 kriter ile yetinilmektedir. Kriter sayisindaki
azalmanin sebebi ise, mevcut sicil raporundaki, sicil amirlerinin memurlarin
mesleki ehliyeti hakkindaki notlar1 boliimiinden 4 adet kriterin ¢esitli sebeplerle
uygun goriilmeyerek ¢ikarilmasidir. Sicil raporunda yer alan su kriterler modelde
kullanilmamustir:

»  Tarafsizlik (Gorevini yerine getirirken, dil, 1rk, cins, siyasi diisiince,
felsefi inang, din mezhep ayriliklarindan etkilenmeme)
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> Insan haklarma saygi (Insanlarin kisiligine ve haklarina saygi
gosterme, hi¢ kimseye insanlik onuruyla bagdasmayan muamelede bulunmama)

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

»  Tavassuta diigskiinliik

/= Isparta Emniyet Miidtirtigii - Potis Performans Degerlendirme Sistemi - Windows Internet Explorer
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Isparta Emniyet Miidiirliigii
Polis Performans Degerlendirme Sistemi

Anasayfa = Arama 5 Gikig
Sicil No : 37389
Adi Soyadi : AHMET KEMAL SEYHAN
Birimi : Il Emniyat Mudird
Ristbesi : 1.5nf Emniyet Mudird

1. Dedierlendirme Yiineticisi Oldugiu Kisiler

L sainio ladsovad |
Dederlendr... Guncelle.., 49917 HIKMET CERIT

Dederlendr... Giincele... 58101 MEHMET OZDEMIR

Dederlendr... Gincelle... 69326 IBRAHIM TNAN

Dederlandr... Gincell... 72585 RECEP AKTURK

2. Degerlendirme Yoneticisi Oldugu Kisiler

Dederlend... Gincale... 81381 MEHMET DUMLUPINAR

3. Degerlendirme Yoneticisi Oldugu Kisiler

|Ad Soyad
Degerlend... Gincele... 79102 MUSTAFA BASTURK

4. Degerlendirme Yoneticisi Oldugu Kisiler

Degerlend... Gincelke... 79383 TAHIR UGUR

Sekil 9. Performans Degerlendirme islemi

Modelde yer alan performans degerlendirme kriterleri, “gdérevde gosterilen
basarinin degerlendirilmesine dair kriterler” ve “yalnizca yonetici durumundaki
memurlarin degerlendirilmesine dair kriterler” olmak iizere iki gruba ayrilmaktadir.
Gorevde gosterilen basarmin degerlendirildigi birinci kisimda tiim emniyet
personeli hakkinda degerlendirme yapilmaktadir. Polis memurlar1 ve yoneticiler
modelin bu kisminda toplam 9 yetkinlik bashgi ve 27 davranig ifadesine gore
degerlendirilmektedirler. Gorevde gosterilen basarmin degerlendirilmesinde,
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mevcut sistemin kullandig1 kriterler ile modelde kullanilan kriterler ¢izelge 1°de

karsilastirmali olarak gosterilmistir.

Cizelge 1- Mevcut

Karsilastirilmasi

Sistem Kriterleri Ile Model Kriterlerinin

MEVCUT SiSTEMDEKI
KRIiTERLER

MODEL ONERISINDEKI KRITERLER

Sorumluluk duygusu?
(gorev ve yetki alanina
giren isleri kendiliginden,
zamaninda ve dogru
yapma; takip edip
sonuc¢landirma aliskanlig)

e Hedeflere ulasmak i¢in kisisel sorumluluk alir,
kendine verilen tiim gorevleri sahiplenir,
zamaninda ve beklenen kalitede yerine getirir.

e Ustlendigi biitiin gorevlerde kaynaklari israf
etmeden, verimli ve akilcr kullanir.

e Sorumlulugundaki  isleri  zamami  etkin
kullanarak yerine getirmek igin, isleri planlar
ve Onceliklendirir.

Gorevine bagliligy, is
heyecani, tesebbiis fikri?

e Ustlendigi gérev ve sorumluluklart sonug
alincaya kadar takip eder.

e Yaptigi isi sahsma ait bir igmis gibi kabul eder
ve isine duydugu heyecan ve motivasyon higbir
kosulda azalmaz.

e Boliimiinde hizmet kalitesinin en {ist seviyeye
cikarilmas1 i¢in isini daha iyi yapmanin
yollarin1 aragtirir, Oneriler gelistirir ve kaliteli
hizmet anlayiginin benimsenmesinde rol alir.

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

e I5 sartlarmin gerektirdigi tiim mesleki bilgi ve
becerilere sahiptir.

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

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

e Yaptigi islerde, c¢alisma mekaninda daima
diizenli ve tertiplidir.

e Giydigi kiyafetin temiz ve {itiilii olmasina; sag¢
ve sakal tiragina; giizel kokmaya her zaman
Ozen gosterir.

e Sorumluluk alanina giren igin gereklerini
yerine getirirken dikkati elden birakmaz, hata
yapmamak icin ¢caba gosterir.

Isbirligi yapmada ve
degisen sartlara, gorevlere
uymada gosterdigi basar1?

e Calisma arkadaslari ile igbirligi ve uyum iginde
ortak hedeflere ulagmak icin calisir.

e Yaptigr isin diger boliimlerle olan iligkisini
bilir ve buradaki ¢calisma arkadaglan ile gerekli
konularda zamaninda ve diizenli olarak bilgi
aligverisinde bulunur.

e Kurum i¢indeki her tiirli degisime kisa
zamanda uyum saglar ve davranislan ile diger
arkadaglarma oOrnek olarak degisime adapte
olmalar1 siirecini hizlandirir.

Amirlerine, mesai
arkadaslarina, is
sahiplerine kars1 tutum ve
davranig1?

e Amirlerine ve calisma arkadaslarma karsi her
zaman nazik, giileryiizlii ve saygili davranir. Is
sahiplerine kars1 empatik bir tavir sergileyerek
olumlu iliskiler kurar.

e Sevgi, saygl ve nezaket kurallart igerisindeki
davraniglar1  ile kurumdaki c¢alisma ve
arkadaglik iliskilerine olumlu katkida bulunur.

e Toplumla olan iliskilerinde 6rnek gosterilecek
tutum ve davraniglar sergiler.

Disipline riayeti?

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

e Calisma arkadaglar1 ile c¢atismaz, siirtiisme
yasamaz, is iliskilerinde daima hosgoriilii bir
yaklagim i¢indedir.

e Amirlerine karst daima saygilidir, mesleki
hiyerarsiyi ve disiplin kurallarin1 bilir.
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e Calisma saatleri i¢inde gorevi ile ilgili gerekleri
yerine getirmek i¢cin gayret gdsterir ve bosa
zaman gecirmez.

Gorevini yerine getirmede | e Verilen isi hemen anlar ve miimkiin olan en

caliskanligi, kabiliyeti ve kisa siirede basariyla yerine getirir.

verimliligi? e Kendisinden beklenen is performans: ile

gergeklestirdigi i performansit her zaman

tutarhidir, hatta bazi durumlarda beklentinin
tizerinde performans gosterir.

e Kullannmimna verilen araclar ile silahinin
bakim ve temizligini diizenli olarak yapar, arag

Arag, gereg, silahina gereg ve silahint her an kullanima hazir olarak
bakimi ile muhafazasi ve bulundurur.

bunlar1 lizumlu e [Egitim atislarinda yeterli basariy1
zamanlarda kullanma gostermektedir.

yetenegi ile atis kabiliyeti? | ¢ Kullanomma  verilen  silahin/silahlarin
Ozelliklerini bilir, giivenlik kurallarina riayet
eder.

Tarafs1zig1? (Gorevini
yerine getirirken, dil, irk,
siyasi diistince, felsefi
inang, din ayriliklarindan
etkilenmeme)

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

Bu alanda kriter olusturulmamustir.

Bu alanda kriter olusturulmamustir.

Yurtdigi gorevlerde temsil
yetenegi, mesleki ehliyet
ve yabanci dil bilgisi?
Tavassuta diiskiin olup
olmadigi

Bu alanda kriter olusturulmamustir.

Bu alanda kriter olusturulmamustir.

Yalnizca yonetici durumundaki memurlarin  degerlendirilmesine dair
kriterler boliimiinde, Devlet memurlart sicil raporunda yer alan 8 kriter aynen
modelde de korunmustur. Bu 8 kriterin her biri bir yetkinlik baglig1 olarak
belirlenip altlarina iicer adet davranis ifadesi eklenmistir. Toplamda bu bdliimde 8
yetkinlik baghigi ve 24 davranig ifadesi yer almaktadir. Yalnizca ydnetici
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konumundaki memurlarin degerlendirilmesinde mevcut sistemin kullandig: kriterler
ile modelde kullanilan kriterler ¢izelge 2°de karsilastirmali olarak gdsterilmistir.

Cizelge 2. Mevcut Sistem Kriterleri [le Model Kriterlerinin
Karsilastirilmasi
MEVCUT )
SISTEMDEKI MODEL ONERISINDEKiI KRITERLER
KRITERLER

Zamaninda, dogru
ve kesin karar verme

e Yeterli  verinin  olmadigi,  belirsiz  ortamlarda
tecriibelerinin 1s181inda hesapl bir bigimde risk alarak dogru
ve hizli bir sekilde karar verir ve uygular.

e Karar almayr gerektiren durumlarda yeterli veri
toplayarak gerekli analizleri yapar, aldig: kararlar1 verilerin

oo
kabiliyeti’ analizine dayandirir.
o Aldig1 kararlarin sonuglarint izler, degerlendirir ve
gerektiginde kararlarini gézden gegirmekten kaginmaz.
e Sorumlulugunu istlendigi faaliyet alanindaki goérevlerin
zamaninda tamamlanabilmesi i¢in isleri 6nceliklendirir ve
Planlama ayrintil i§ planlari hazirlar.
organizasyon ve e Ekip icerisindeki gorev dagilimini, ekip tiyelerinin farkli
koordinasyon beceri ve bakis agilarindan en iyi sekilde yararlanilmasini
kabiliyeti? gozeterek yapar.

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

Temsil ve miizakere
kabiliyeti?

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

e (liskilerinde emniyet teskilatimin temel degerlerini
yansitmaya ve onlarla uyumlu davraniglar sergilemeye
0zen gosterir.

e Konunun taraflara etkisini ve getirecegi faydalar: etkili ve
net bir sekilde agiklayarak karsisindakileri ikna eder.
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Takip denetim ve
ornek olma
kabiliyeti?

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

e Astlarmin, 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.

Mevzuat ve
teknolojik (teknik)
gelismelere intibak
kabiliyeti?

e Faaliyet alanindaki mevzuat ve standartlardaki
degisiklikleri diizenli olarak takip eder ve bu degisikliklerin
isi nasil etkileyecegini 6ngoriir ve eksikliklerin giderilmesi
icin Oneri getirir.

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

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

Maiyetindekileri
degerlendirme ve
yetistirmedeki
basarisi?

e Astlarinin  performansini tamamen

objektif kriterleri esas alir.

degerlendirirken,

e Astlarmin gelisim ihtiyaclarinin belirlenmesinde ve tiim
astlar1 icin planli gelistirme faaliyetlerinin uygulanmasinda
aktif rol ustlenir.

e Calisanlarin gelisimi ile ilgili firsatlar1 izleyerek ve

gelisme olanaklar1 yaratarak, gelistirme faaliyetlerinin
stirekliligini saglar.

Is hakimiyeti,
kendine giiveni?

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

e Konusuyla ilgili mevzuata hakimdir, yirittigi
faaliyetleri bu mevzuat hiikiimlerine uygun olarak
gerceklestirir.

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

Sosyal ve beseri
miinasebetleri?

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

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

e Diizenli ve saglikl1 bir aile yasantisina sahiptir.
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Cizelge 1 ve ¢izelge 2’de yer alan davranmiglarin calisan tarafindan ne
Olgiide sergilendigi, performansi degerlendirebilmek acisindan kritik 6nem
tagimaktadir. Modelde yer alan her yetkinlik bashgi altindaki davranislarin, ¢izelge
3’de gosterilen yetkinlik degerlendirme Ol¢egi iizerinden degerlendirilmesi
gereklidir.

Cizelge 3- Yetkinlik Degerlendirme Olgegi

1 Kisi kendinden beklenen davranislari géstermez/gdsteremez.

Her ne kadar bu seviyede beklenen davranislarin bir kismini gostermekte
2 ise de halen gelisim ihtiyact bulunmaktadir.

Kisi kendisinden beklenen davranislari géstermektedir.

Beklenen davranislarin _iizerinde bir performans gdstermekte, isin
4 gereklerini asmaktadir.

Siirekli olarak kendisinden beklenen rolden daha fazlasini ortaya
5 koymaktadir.

Cizelge 3’de goriilecegi iizere yetkinliklerin altindaki davrams ifadeleri
puanlandirilirken 5°1i bir 6lgek kullanilmaktadir. Olgege gore “1” puani, personel
beklentinin ¢ok altinda kaldiginda verilmelidir. Beklentinin ¢ok altinda kalmanin
sebebi, personelin ise kars: isteksizligi ya da yeteneginin sinirli olmasi olabilir. “2”
puani ise, personel davranisi kismen yerine getirmekte olmasma ragmen halen
gelisme ihtiyact bulunmasi durumunun s6z konusu olmasi halinde verilebilir. “3”
puani, personelin kendisinden istenen davranisi ne bir eksik ne de bir fazla sekilde
yerine getirdigi durumda verilebilir. “4” puani, personelin kendisine verilen igin
daha fazlasin1 ortaya koymas: halinde verilebilecek bir degerdir. “5” puani ise,
personel kendisini siirekli olarak asiyorsa, her zaman kendisine verilen isten ¢ok
daha fazlasin ortaya koyabiliyorsa verilebilir.

Modelin bu asamasinda karsimiza 6nemli bir ayrintt ¢ikmaktadir. Eger
degerlendirme yoneticisi “1” kutucugunu igaretlemisse, “1” kutucugunu isaretledigi
davranis ifadelerinin her biri i¢in, kutucuklarin hemen altinda bulunan boliime
neden “1” verdigini ayrintili olarak yazmak zorundadir. Bu sayede sebepsiz yere
diisiik not verilmesinin 6niine gecilmeye calisilmustir.

PPDS’de puanlandirmada, mevcut sistemde de uygulanan 100’lLik not
sistemi esas almmmustir. Cizelge 4’te yetkinlik degerlendirme 6lg¢egindeki degerlere
karsilik gelen puanlar gosterilmistir. Bu puan karsiliklari belirlenirken tamamen
Isparta il Emniyet Miidiirliigii inisiyatif kullanmus ve teskilat igindeki kriterleri goz
oniinde bulundurarak puanlamay1 yapmustir.

74



Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme: Isparta Il Emniyet Miidiirliigii

Cizelge 4- Davranis Ifadelerini Puanlandirma Skalas1

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

Modelde her memurun performans degerlendirme sonucunda elde edecegi
puan sistem tarafindan otomatik olarak hesaplanacaktir. Kisaca bu hesaplama
sistemi su sekilde isleyecektir. Baslangigta bir memuru degerlendirmek isteyen
degerlendirme yoneticisi, oncelikle her yetkinlik baslig1 altinda bulunan tiger adet
davranig ifadesini degerlendirmelidir. Degerlendirme islemini besli skalay1
kullanmak suretiyle yapacaktir. 1’den 5’e kadar olan kutucuklardan uygun gordiigii
bir tanesini isaretleyen degerlendirme yoneticisi, memura bir not vermis olur.
Degerlendirme yoneticisi li¢ davranis ifadesi icinde ayr1 ayr isaretleme islemi
yapacaktir. Her ti¢ davranis ifadesi hakkinda isaretleme suretiyle degerlendirme
yapan yoneticinin verdigi not, cizelge 4’te gosterildigi sekilde puana gevrilir. Ug
davranig ifadesine verilen puanlar toplanarak iice boliiniir ve o yetkinlik bagliginin
puani hesaplanmig olur. Buraya kadar anlattiklarimiz sadece bir degerlendirme
yoneticisinin yaptig1 puanlama ile ilgiliydi. Ancak sistemde dorde kadar ¢ikabilecek
sayida degerlendirme yoneticisi kullanilacaktir. Bu durumda hesaplama iglemi her
degerlendirme yoneticisi i¢in yukarida anlatilan sekilde yapilacaktir. Sonugta
degerlendirme yapan tim degerleyicilerin verdikleri puanlar toplanacak ve
degerleyici sayisina boliinecektir. Burada 6nemli bir not, mevcut sistemde oldugu
gibi modelde de kiisuratlar tam sayiya yuvarlanacaktir.

Yukaridaki paragrafta anlatildigi sekilde degerleyiciler tiim yetkinlik
basliklar1 i¢in ayni islemleri tekrarlar. Sonugta, yonetici konumundaki memurlar
icin 17 yetkinlik bagligindan aldiklar1 puanlar toplanir ve “toplam yetkinlik
puanina” ulasilir. Ayni sekilde yoneticilik yapmayan memurlarda 9 yetkinlik
bashigina gore degerlendirilirler ve her yetkinlik bashigindan aldiklar1 puanlar
toplanir, “toplam yetkinlik puanima” ulasilir.

Genel performans puanini hesaplama formiili su sekilde olacaktir:

Toplam Yetkinlik Puan

Genel Performans Puani=
Toplam Yetkinlik Sayisi
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Modelde puan hesaplamasinda dikkat edilecek bir nokta vardir. Yetkinlik
basliklar1 altindaki her davranis ifadesinin sag tarafinda, “gozlemlenemedi”
anlamma gelen ve “G” harfi ile gosterilen bir kutucuk bulunmaktadir.
Degerlendirilen = davramig  ifadesi,  degerlendirme  donemi  igerisinde
gozlemlenemediyse, bu davranigin yaninda yer alan “G” secenegi isaretlenmelidir
ve bu davranig i¢in 5’li Olgekte herhangi bir degerlendirme yapilmamalidir.
Yetkinlik bagliklart altindaki {i¢ davranis ifadesinden yalnizca biri igin “G” se¢enegi
isaretlenmigse, bu taktirde degerlendirme yoneticisinin diger iki davranis ifadesine
verdigi puanlar toplanir ve ikiye boliinerek o yetkinlik basligi i¢in degerlendiricinin
verdigi puan elde edilir. Bir yetkinlik baglig1 altindaki davranis ifadelerinden ikisi
veya tamami i¢in “G” secenegi isaretlendiyse o zaman o yetkinlik baslig
degerlendirmeye alinmaz ve genel performans puani hesaplama formiilii su sekilde
olur:

Toplam Yetkinlik Puant

Genel Performans Puani=
Toplam Yetkinlik Sayist —
Gozlemlenemeyen Yetkinlik Sayisi

Degerlendirme yoneticisi tiim ifadeler hakkinda isaretleme yaptiktan sonra
sekil 10°da gorildigi gibi “hesapla” butonuna basarak degerlendirmeyi
kaydetmeden &nce sonucu gorebilecek ve herhangi bir diizeltme gerekli degilse
degerlendirme donemini ve yilini da segerek “kaydet” butonuna tiklayacaktir.

Sekil 10- Performans Degerlendirme Puani ve Déneminin Onaylanmasi islemi
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Modelde, mevcut sistemde ¢ok tartisilan konulardan biri olan, sicil
raporunun doldurulmasinin yilin son aymin son iki haftasina sikistirilmasi ve sadece
tek bir degerlendirme yapilmasi, sorununa da ¢Oziim getirilmistir. Buna gore,
performans degerlendirme ¢aligmasi bir yillik donem iginde {i¢ defa yapilacaktir. Bu
donemler ise; Nisan, Agustos ve Aralik aylarimin ilk iki haftasi olarak belirlenmistir.
Bu sayede degerlendiricilerin performans degerlendirilmesinde siklikla diisiilen
hatalardan olan “yakin gecmisteki olaylardan etkilenme” hatasina diismesi
onlenecektir. Cizelge 5 ve g¢izelge 6’da performans degerlendirme periyotlari
degerlendirme yoneticisi sayisina gore ayr1 ayr1 gosterilmistir.

Cizelge 5- Tki Degerlendirme Yoneticisine Gére Degerlendirme Periyotlart

Degerlendirme | Birinci Degerlendirme ikinci Degerlendirme
Doénemi Yoneticisi Yoneticisi
Nisan 1-7 Nisan 8-14 Nisan
Agustos 1-7 Agustos 8-14 Agustos
Aralik 1-7 Aralik 8-14 Aralik

Cizelge 6- Ikiden Fazla Degerlendirme Yoneticisi Olmasi Durumunda
Degerlendirme Periyotlari

Deberlendirme Birinci ikinci Uciincii Dérdiincii
& .. . Degerlendirme | Degerlendirme | Degerlendirme | Degerlendirme
Donemi v e . . v e . v e .
Yoneticisi Yoneticisi Yoneticisi Yoneticisi
Nisan 1-7 Nisan 8-14 Nisan
Agustos 1-7 Agustos 8-14 Agustos
Aralik 1-7 Aralik 8-14 Aralik
6. SONUC

Bu calismada oncelikle, Emniyet Teskilatinda uygulanan performans
degerlendirme sisteminin ne derece dogru, adil, yeterli ve objektif oldugu tespit
edilip; elde edilen verilere gére Emniyet Teskilatindaki performans degerlendirme
stireci ¢oziimlenmeye ve degerlendirilmeye g¢alisilmigtir. Arastirma sonucu elde
edilen bulgulara gore, Emniyet Teskilatinda performans degerlendirme isleminin
yeterli ve objektif olarak yapilmadigi, calisanlara performanslar1 konusunda geri
beslemede bulunulmadigi, uygulanan basar1 kriterlerinden calisanlarin yeterince
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haberdar olmadiklari, degerlendirme siirecine katilimlarinin hi¢ olmadigi ve mevcut
sicil raporundaki basari kriterlerinin biiylik oranda, isteki gercek performanslarini
yansitmadigi gorillmiistiir.

Emniyet teskilatinda uygulanmakta olan performans degerlendirme sistemi
analiz edilip, eksiklikleri ortaya ¢ikarildiktan sonra, sira model Onerisinin
olusturulmasina gelmistir. Bu calismada ortaya konan model tamamen mevcut
performans degerlendirme sistemi iizerine insa edilmis olup; Isparta Il Emniyet
Midirligi'niin - goriisleri  dogrultusunda tasarlanmigtir. Dolayisiyla modelin
birtakim kisitlar1 bulunmaktadir. Bu kisitlar sunlardir:

» Performans degerlendirme kriterleri yetkinliklere gore belirlenmis,
personelin hedeflere ulagsma derecesi dikkate alinarak olusturulamamastir,

» Emniyet teskilatindaki her birime ayri ayri hitap eden performans
degerlendirme kriterleri olusturulamamustr,

» Performans degerlendirme siirecine personelin ya da hizmet alanlarin aktif
katilimi saglanamamustir,

» Performans degerlendirme sonuglari ilgili personele agilamamuistir,
» 100’liik degerlendirme sistemi uygulamasindan vazgegilememistir,
» Yurtdisinda gorevli olan memurlar1 performansi degerlendirilememistir.

Olusturulan modelde oOncelikle degerlendirme kriterleri sorununa ¢oziim
getirilmeye ¢alisilmis ve bu amagla mevcut performans degerlendirme kriterleri
temel alinarak yetkinlik bazli degerlendirme kriterleri olusturulmustur. Her
yetkinlik bashgi altinda iicer adet davranis ifadesi olusturularak, degerlendirmenin
degerlendirme yoneticileri tarafindan daha objektif bir sekilde yapilmasi
saglanmaya calisilmistir. Bu kapsamda mevcut sistemdeki bazi kriterler elenerek
modelde toplam 17 yetkinlik basligi ve 51 davranis ifadesine ulagilmistir.

Modelde, degerlendiricilerin tespitinde de degisiklige gidilerek toplam
degerlendirici sayisi, gerekli durumlarda, ikiden dorde ¢ikarilmustir. Bu degisikligin
sebebi, personele en yakin konumda olan amirlerin mevcut sistemde degerlendirme
disinda tutulmalaridir. Halbuki bu amirler degerlendirme siirecine dahil edildikleri
taktirde ¢ok daha saglikli sonuglar alinabilecektir. Cilinkii 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 tice ¢ikarilmistir. Boylece degerleyicilerin
yakin zamanlarda gerceklesen olaylardan etkilenme seviyeleri minimuma
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disiirilmeye calistlmistir. Bu, degerlendirmeden ¢ok daha saglikli sonuglar
alinmasini saglayacak bir uygulamadir.

Degerlendirme yoneticisinin diisiik not vermesi halinde neden bu notu
verdigini ayrintili olarak yazmak zorunda oldugu bir alan modelde ayrilmistir. Bu
sayede sebepsiz yere diislik not verilmesinin dniine gegilmeye calisiimistir.

Sonug olarak, performans degerlendirme siireci, insan kaynaklarmnin
verimliligini ylikseltmek ve buna bagl olarak orgiitsel verimliligi artirmada mutlaka
yapilmasi gereken bir siirectir. Emniyet Tegkilatinda bu siirecin bilimsel yaklasima
uygun olarak gerceklestirilmedigi goriilmektedir. Bunun sonucu olarak, calisanla
calismayan, basarili olanla olmayanin ayirimi da ¢ok giic hale gelmektedir. Bu
durum, c¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz yonde etkilemekte ve personelin
verimliligini disiirmektedir. Bu nedenle, bireysel ve orgiitsel verimliligi artirmak
icin objektif bir degerlendirme sistemi kurulmali ve degerlendirme sonuglarindan
verimliligi artirma y6niinde yararlanmalidir.
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