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ÖZET 
Bu çalı mayı yapmaktaki ba lıca amaç Türk kamu kurum ve kurulu larında 

uygulanmakta olan performans de erlendirme sisteminin geli tirilerek, modern yönetim 
yakla ımlarına dayalı uluslararası standartlara ula tırılabilmesi için örnek bir model 
olu turmaktır. Emniyet Te kilatı, faaliyet alanı itibariyle Türkiye’deki kamu 
kurulu larının en önemlilerindendir. Emniyet Te kilatı güvenlik hizmetini hiyerar ik 
te kilat yapılanması ile birbirinden farklı birimleriyle yerine getirmektedir. Bu 
hiyerar ik yapılanmadan dolayı çalı manın Emniyet Te kilatı bünyesinde yapılması 
dü ünülmü  ve Isparta l Emniyet Müdürlü ü’nün de olur vermesiyle çalı ma 
yapılmı tır. 
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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. erif 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. G R

nsan kaynakları yönetimi, örgütlerin yo un rekabet ortamında etkin 
biçimde yönetilmesinin temel ko ulu olarak kar ımıza çıkmaktadır. Örgüt 
çalı anlarının ba arısını saptamak ve geli tirmek için yapılan çalı maların tümü 
olarak tanımlanan performans de erlendirmesi, modern insan kaynakları 
politikasının en önemli araçlarından birisi olmaktadır. Performans de erlendirme 
sistemi insan kaynakları yönetiminde rol gösterici olup, personelin yeteneklerini 
sergileyebilecekleri bir çalı ma ortamı olu turulması, çalı anların geli meye ihtiyaç 
duydukları alanların ortaya çıkarılması ve bunların iyile tirilerek örgüte olan 
katkılarının artırılması bakımından oldukça önemlidir. 

Örgütlerin ba arısı etkilili i ve verimlili i esas alan bir sistem ile do ru 
orantılıdır. Bu nedenle, bir örgütün hedeflerini gerçekle tirebilmesi için öncelikle 
yapılan i  ve personelinin ba arısını iyi ölçmesi ve de erlendirmesi gerekmektedir. 
Her örgüt kendi yapısına en uygun de erlendirme yöntemini belirleyerek hem 
yapılan i i hem de personelini de erlendirme yoluna gitmektedir. Örgütlerin kendi 
yapısına uygun de erlendirme yöntemini belirleyemedi i durumlarda personelin 
huzursuz oldu u, etkinlik ve verimlilikten uzakla tı ı görülmektedir.  

Ülkemizde kamu personelinin performans de erlendirme yöntemi 
incelendi inde, de erlendirmenin, çalı anların da katkı ve katılımlarının sa landı ı, 
de erlendirme sonuçlarının dikkate alınıp belirlenen amaçlar do rultusunda 
kullanıldı ı bir süreç olmaktan çok, sadece bir saptama faaliyeti olarak kaldı ı, 
gizlili in esas oldu u, çalı anların mesleki ve ki isel geli imlerini sa lamaktan çok 
uzak oldu u görülmektedir. 
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Bu çalı mada, “performans de erlendirme”, Emniyet Te kilatında ne 
ekilde algılanmakta ve uygulanmaktadır konusu üzerinde durulmu  ve Emniyet 

Te kilatının bu konuda kar ıla tı ı sorunlara bir “performans de erlendirme 
modeli” geli tirilerek çözüm bulunmaya çalı ılmı tır. 

2. Performans ve Performans De erlendirme Kavramları 

Performans de erlendirme kavramını açıklamadan önce bu kavramın 
bile enlerinden biri olan “performans” kavramına de inmekte yarar vardır. 
Performans, insan kaynakları yönetimi alanında sık sık kullanılan bir kavramdır. 
Performans kavramının de i ik yazarlarca de inilen farklı tanımlarına a a ıda yer 
verilmi tir: 

Performans, ki inin kendisi için tanımlanan, özellik ve yeteneklerine uygun 
olan i i, kabul edilebilir sınırlar içinde gerçekle tirmesi olarak tanımlanabilir 
(Erdo an, 1991: 154). 

Performans, görev çerçevesinde önceden belirlenen ölçütleri kar ılayacak 
biçimde, görevin yerine getirilmesi ve amacın gerçekle tirilmesi yönünde ortaya 
konan mal, hizmet ya da dü üncedir (Pugh, 1991: 7, 8). 

Performans, bir i görenin veya grubun, ilgili oldukları birimin ve örgütün 
amaçlarına, niteliksel ve niceliksel katkılarının toplam ölçüsüdür (Schermerhorn 
vd., 1994: 147). 

Performans de erlendirme literatürde, “Ba arı De erleme”, “Liyakat 
De erleme”, “ gören Boylandırma”, “Personel De erleme”, “Verimlili in 
De erlendirilmesi”, “Tezkiye” ve “Sicil” gibi farklı sözcüklerle ifade edilmektedir. 
Performans de erlendirme hakkındaki ilgili literatür incelendi inde pek çok tanımla 
kar ıla ılabilir. Bu tanımlar biçim yönünden farklılıklar göstermekle birlikte 
amaçları ve içerikleri birbirlerine benzemektedir. 

Performans de erlendirmeyi Fındıkçı (2003: 297) öyle açıklamı tır; 
Örgütteki görevi ne olursa olsun i görenin çalı malarını, etkinliklerini, 
eksikliklerini, yeterliklerini, fazlalıklarını, yetersizliklerini kısacası bir bütün olarak 
tüm yönleriyle gözden geçirmektir.  

Barutçugil (2002: 179)’e göre performans de erlendirme; Bireyin 
görevindeki ba arısını, i teki tutum ve davranı larını, ahlâk durumunu ve 
özelliklerini bütünleyen ve çalı anın örgütün ba arısına olan katkılarını 
de erlendiren planlı bir araçtır. 

ngilizce literatürde de performans de erlendirme hakkında farklı 
yazarlarca farklı tanımlamalar yapılmı tır. Cascio (1992: 267) performans 
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de erlendirmesini u ekilde tanımlamı tır: Birey ya da grubun i  ile ilgili güçlü ve 
zayıf yönlerini sistematik bir biçimde analiz etmek ve i letmenin belirledi i amaçlar 
do rultusunda yönlendirmektir. Daft (1991: 353)’ın tanımına göre performans 
de erlendirmesi: görenlerin performanslarını de erleyerek ve gözlem yaparak 
sonuçları kaydeden, kaydedilen bu sonuçlardan hareket ederek geri besleme 
sa layan bir süreçtir. Palmer (1993: 9)’da performans de erlendirmesini, bir 
yöneticinin, önceden saptanmı  standartlarla kar ıla tırma ve ölçme yoluyla, 
i görenlerin i teki performansını de erlendirmesi sürecidir, eklinde tanımlamı tır.

3. Türk Kamu Kurumlarında Performans De erlendirme 

Günümüzde devlet memurlarının performanslarının de erlendirilmesi, 657 
sayılı Devlet Memurları Kanunu’nun (DMK) 109–123. maddeleri ve 18 Ekim 1986 
tarihli 86/10985 sayılı Bakanlar Kurulu kararı ile kabul edilerek Resmi Gazetede 
yayımlanıp yürürlü e giren Devlet Memurları Sicil Yönetmeli i (DMSY) 
hükümlerine göre yapılmaktadır. Söz konusu yönetmelik üç bölüm ve be i geçici 
olmak üzere otuzyedi maddeden olu maktadır.  

Yönetmeli in amacı, devlet memurlarının mesleki yeterliliklerinin 
belirlenmesi için sicilinde bulunacak bilgileri, ayrılı  sicilinin verilece i halleri, sicil 
raporunun eklini, soruları, raporların doldurulmasında uygulanacak not usulünü, 
notların derecelendirilmesini, düzenlenme zamanını, uyarılan memurlarca yapılacak 
itirazları ve bu itirazları inceleyecek makamları, sicil raporlarının muhafazası ile 
görevli makamlarla ilgili esasları, sicil amirlerini ve sicille ilgili di er konuları 
düzenlemektir (Yönetmelik 1. md.). 

Devlet memurlarının performansların de erlendirilmesi, DMSY’nin 
sonunda yer alan ve tüm devlet memurlarının performanslarının belirlenmesi için 
kriterleri içeren Performans De erlendirme Formu (Sicil Raporu) esas alınarak 
yapılmaktadır. Form dört bölümden olu maktadır. Birinci bölüm memurların genel 
durum ve davranı larının de erlendirilmesi ( ahsiyet de erlendirilmesi) 
hakkındadır. Bu bölümde sicil amiri memurun ahsiyeti hakkındaki görü lerini 
kompozisyon yöntemi ile sicil formunda ayrılan yere yazar. kinci bölümde ise 
memurlar mesleki ehliyetleri bakımından (görevde gösterilen ba arı) 
de erlendirilmektedirler. kinci bölümde sicil amirleri memurun görevinin ba ında 
iken gösterdi i ba arısına ve mesleki ehliyetine ili kin toplam on bir adet kriter için 
100 puan üzerinden bireysel performans de erlendirmesinde bulunurlar. Üçüncü 
bölümde memurun yöneticilik ehliyetleri hakkında de erlendirme yapılmaktadır. 
Memur sicil raporlarının bu bölümü sadece yönetici durumunda olan memurlar için 
doldurulmakta ve toplam sekiz kriter hakkında yine 100 puan üzerinden verilecek 
notlar esas alınarak de erlendirme yapılmaktadır. Dördüncü bölümde ise ülkeyi 
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temsilde ve ülke menfaatlerini korumada gösterilen ba arı yönünden 
de erlendirmede bulunulmaktadır. Bu son bölümde sicil amirleri, yurt dı ında 
görevli memurunun ehliyeti hakkında toplam be  kriter ve 100 puan üzerinden 
de erlendirme yapmaktadırlar. 

4. Emniyet Te kilatında Performans De erlendirme

 Bir ülkenin yönetim kültürü o ülkenin sosyal yapısı, siyasal ve tarihsel 
geli imi ile yakından ilgilidir. Türk Kamu yönetim sistemine bakıldı ında a ırı 
merkeziyetçi ve güçlü bir yapıya sahip oldu u, örgütün yapısı, çalı anların 
davranı ı ve kuralların uygulanı ı bakımından geleneksel ve hukuki rasyonel 
özellikleri bir arada bulundurdu u ve gizlilik esasına göre örgütlendi i 
görülmektedir (Göksu, 2002: 70-71). Dolayısıyla Türk Kamu yönetim sistemi 
içerisinde önemli bir yere sahip olan Emniyet Te kilatının da bu yönetim 
gelene inden kaçınılmaz olarak aynen etkilenmekte ve aynı karakteristikleri 
göstermekte oldu u söylenebilir. Çünkü yönetim tekniklerinin uygulanmasında her 
ülkenin yönetim kültürü önemli rollere sahiptir (Çevik, 2000: 237). 

Emniyet Te kilatında halen uygulanmakta olan performans de erlendirme 
sistemi, DMSY çerçevesinde düzenlenmektedir. Bir önceki bölümde kapsamı 
açıklanan Performans De erlendirme Formu, Emniyet Te kilatında da 
kullanılmaktadır. Yalnız Emniyet Te kilatında kullanılan formda birtakım 
farklılıklar mevcuttur. “Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti Hakkındaki 
Notları”nı içeren “Görevde Gösterilen Ba arının De erlendirilmesi” bölümünde 
normalde 11 adet kriter mevcut olmasına kar ılık, bu alanda Emniyet Te kilatında 
uygulanmakta olan toplam 13 (11+2=13) adet performans kriteri bulunmaktadır. Bu 
alanda fazladan yer alan 2 kriterin dayana ı DMSY’dir. DMSY’nin 16. maddesi 
uyarınca hizmet özelliklerinin gerektirmesi ve Devlet Personel Ba kanlı ının 
olumlu görü ünün alınması kaydıyla kurumlar forma de erlendirme kriteri 
ekleyebilirler. Emniyet Genel Müdürlü ü de bu maddeye dayanarak a a ıdaki iki 
kriteri sicil formuna eklemi tir; 

Araç, gereç, silahına bakımı ile muhafazası ve bunları lüzumlu zamanlarda 
kullanma yetene i ile silah atı  kabiliyeti,  

Tavassuta dü kün olup olmadı ı.  

Yukarıda bahsedilen farklılık haricinde Emniyet Te kilatında uygulanan 
performans de erlendirme sistemi ile di er devlet memurlarının performans 
de erlendirme sistemi arasında ba ka bir farklılık bulunmamaktadır. 
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5. Performans De erlendirme Model Önerisi 

5.1. Amaç 

Bu çalı mada Isparta l Emniyet Müdürlü ü bünyesinde uygulanmak üzere 
bir performans de erlendirme modeli hazırlanmı tır. Bu modelin 
olu turulmasındaki öncelikli amaçlar unlardır: 

Mevcut sicil doldurma yöntemiyle yapılan de erlendirmenin yetersizli ini 
ortaya koymak, 

Hem emniyet te kilatında çalı an personelin, hem de bütün örgütsel 
birimlerin performansının de erlendirilmesinin önemine dikkat çekmek,  

Isparta l Emniyet Müdürlü ü personelinin,  “yetkinlikler” ile ilgili mevcut 
performansını de erlendirmek, personelin ve buna ba lı olarak Isparta l 
Emniyet Müdürlü ü’nün performans düzeyini sa lıklı olarak ölçmek,  

Sicil notlarının verilmesinde daha objektif bir de erlendirme kayna ı 
olu turmaktır.    

Genel Olarak Modelin Yapısı 

Kurulan model tamamıyla Isparta l Emniyet Müdürlü ü ile yapılan 
isti areler neticesinde geli tirilmi tir. Model, u anda kullanılmakta olan DMSY 
üzerine in a edilmi tir. Bu performans de erlendirme modeli, ASP programlama 
dili kullanılarak internet ortamında çalı abilecek ekilde olu turulmu tur. Modelde, 
kesinlikle matbu evraklarla performans de erlendirmesi yapılmamaktadır. 
Performans de erlendirme sürecinin tüm a amaları yazılan bu program vasıtasıyla 
internet ba lantısı olan herhangi bir bilgisayardan yapılabilmektedir. lemlerin 
bilgisayar kullanarak internet üzerinden yapılması sayesinde zaman daha verimli 
kullanılabilecek ve ka ıt sarfiyatından da oldukça fazla tasarruf edilmi  olacaktır. 
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ekil 1- Polis Performans De erlendirme Sistemi (PPDS) 
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ekil 1.2- Polis Performans De erlendirme Sistemi (PPDS) 

Elektronik ortamda olu turulan bu modele “Polis Performans De erlendirme 
Sistemi (PPDS)” adı verilmi tir. Model hakkında bilgiler vermeye ba lamadan 
önce, modelin i leyi  süreci ematize edilerek ekil 1’de gösterilmi tir.  
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5.3. Ekran Görüntüleri Yardımı ile PPDS’nin leyi i

PPDS’de öncelikle, performans de erlendirme yöneticilerinin ve onların 
de erlendirece i memurların atanması gerekmektedir. Bütün bu i lemleri l 
Emniyet Müdürlü ü’nün belirleyece i bir sistem yöneticisi yapacaktır. ekil 2’de 
sistem yöneticisinin sisteme giri  yapaca ı yönetici modülü görülmektedir. Bu 
sayfada sistem yöneticisi, kullanıcı adı ve ifresini girerek i lemlere 
ba layabilecektir.  

ekil 2- Sistem Yöneticisi’nin PPDS’ye Giri lemi 

PPDS’ye dahil olan sistem yöneticisi, öncelikle performans de erlendirme 
yöneticilerini belirler. ekil 3’de performans de erlendirme yöneticilerinin atanma 
i leminin yapıldı ı sayfa görülmektedir. Bu sayfada sistem yöneticisi, açılan 
pencerenin en solunda bulunan “seç” linkine tıklayarak de erlendirme yöneticisini 
atayacaktır. 

Sistem yöneticisi de erlendirme yöneticilerini atadıktan sonra, bu ki ilerin 
de erlendirecekleri memurları atayacaktır. Bu i leme ba lamadan önce tüm 
memurlar sisteme girilerek, bir memur veri tabanı olu turulur. Daha sonra ekil 4’te 
gösterilen ekranda de erlendirilecek memurların atamaları yapılır. Modelde her 
de erlendirme yöneticisi sadece de erlendirebilece i personeli sistemde 
görebilecektir. Bir karı ıklı a mahal vermemek için di er personeli görmesi sistem 
tarafından engellenecektir.    
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ekil 3- De erlendirme Yöneticisi Atama lemi

ekil 4- De erlendirilecek Personelin Atanma lemi
  
Yöneticilerin de erlendirecekleri memurlar atandıktan sonra sıra 

de erlendirme yöneticisinin de erlendirilecek memurun kaçıncı de erlendirme 
yöneticisi olaca ını belirlemeye gelir. Modelde 4’e kadar çıkabilecek sayıda 
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de erlendirme yöneticisi seçilebilmektedir. ekil 5’te bu i lemin yapıldı ı sayfa 
görülmektedir. 

Mevcut performans de erlendirme sisteminde sicil raporu, iki sicil amiri 
tarafından doldurulmaktadır. Bunun tek istisnası, birinci ve ikinci sicil amirlerinin 
yaptıkları de erlendirme, memurun sicilinin olumlu ya da olumsuz olmasına etki 
ediyorsa veya notlar arasında 10 veya daha fazla puan farkı varsa ortaya 
çıkmaktadır. Bu gibi durumlarda üçüncü bir sicil amiri devreye girmekte ve 3. sicil 
amirinin de erlendirmesi esas alınmaktadır. Bu modelde ise genel olarak 2 sicil 
amiri kullanılmaya devam edilmektedir. Ancak de erlendirme i leminin daha adil 
ve sa lıklı yapılabilmesi için, gerekli durumlarda sicil amirlerinin sayısının 
artırılabilmesi imkanı sa lanmı tır.  

ekil 5- De erlendirme Yöneticisinin Kaçıncı De erlendirme Yöneticisi 
Oldu unun Belirlenmesi lemi  

Modele göre, bazı birimlerde personel mevcudu çok fazla oldu undan 
dolayı, mevcut de erlendirme yöneticilerine ek olarak bir ya da iki de erlendirme 
yöneticisi daha atanabilir. Örne in, Çevik Kuvvet ubesi gibi çalı an sayısı yüzlerle 
hatta binlerle ifade edilen birimlerde personeli en iyi tanıyacak olan de erlendirme 
yöneticisi Çevik Kuvvet ube Müdürü ve l Emniyet Müdürü olamaz. Dolayısı ile 
bu gibi birimlerde de erlendirilecek olan personelle en yakın ili ki içinde bulunan 
amir, sistem yöneticisi tarafından 1. de erlendirme yöneticisi olarak atanacaktır. 
E er gerekliyse, de erlendirilecek olan memura fiili olarak en yakın derecede 
çalı an ikinci amir 2. de erlendirme yöneticisi olarak atanabilecektir. Bu gibi 
durumlarda ube Müdürü 3. de erlendirme yöneticisi, l Emniyet Müdürü ise 4. 
de erlendirme yöneticisi olacaktır.    

Yukarıda anlatılan a amaların her biri geçildikten sonra sistem 
yöneticisinin yapaca ı son bir i lem daha vardır. Bu da performans de erlendirme 
yöneticilerine, sisteme girebilmeleri için ifre atamaktır. Bu i lem ekil 6’da 
gösterilen sayfa aracılı ıyla yapılmaktadır. 
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ekil 6- ifre Belirleme lemi 

ifrelerde atandıktan sonra artık de erlendirme yöneticileri kullanıcı 
modülünden giri  yaparak kendilerine atanan personelleri de erlendirebileceklerdir. 
Bu modül ekil 7’de gösterilmektedir. 

ekil 7- Performans De erlendirme Yöneticilerinin PPDS’ye Giri  Sayfası 

Sicil numarası ve ifresini yazarak PPDS’ye giri  yapan de erlendirme 
yöneticisi, ekil 8’de gösterilen ekranla kar ıla ır. Bu ekranda de erlendirme 
yöneticisi, de erlendirmek istedi i personelin en solunda bulunan “de erlendir” 
linkine tıklayarak de erlendirme i lemine ba layabilir.  

ekil 9’da PPDS’de de erlendirme i leminin yapıldı ı sayfa görüntüsü yer 
almaktadır. ekilde görüldü ü üzere de erlendirme yöneticisi, her yetkinlik 
ba lı ının altında bulunan davranı  ifadelerinin kar ısındaki kutucuklardan bir 
tanesini seçerek de erlendirme i lemini yapmaktadır.  
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ekil 8. De erlendirilecek Personelin Seçimi lemi  

Olu turulan bu model önerisinde kullanılan kriterler, tamamen yetkinlikler 
üzerine in a edilmi tir. Yetkinlik bazlı de erlendirme sistemleri, ki ileri 
bulundukları pozisyonun sahip olması gereken yetkinliklere göre de erlendirerek 
mevcut durum ile (ki ilerin sahip oldukları yetkinlikler ile) hedeflenen durum 
(pozisyonun sahip olması gereken yetkinlikler) arasındaki farkı ortaya çıkarmayı 
amaçlamaktadır. Bu çalı mada temel ve yönetsel yetkinlikler ele alınarak 
de erlendirme kriterleri hazırlanmı tır. 

Mevcut sistemdeki her bir kriter, modelde yetkinlik ba lı ı olarak 
isimlendirilerek toplamda 17 adet yetkinlik ba lı ı olu turulmu tur. Ve bu 17 adet 
yetkinlik ba lı ının altına 3’er tane de davranı  ifadesi eklenerek modelde 51 adet 
kritere ula ılmı tır. Normalde Emniyet Te kilatında kullanılan sicil raporunda 
memurlar için 13 kriter ve buna ilave olarak yönetici konumundaki memurlar içinse 
8 kriter mevcuttur. Görüldü ü gibi mevcut sistemde toplamda 21 kritere ula ılmakta 
olmasına ra men, modelde 17 kriter ile yetinilmektedir. Kriter sayısındaki 
azalmanın sebebi ise, mevcut sicil raporundaki, sicil amirlerinin memurların 
mesleki ehliyeti hakkındaki notları bölümünden 4 adet kriterin çe itli sebeplerle 
uygun görülmeyerek çıkarılmasıdır. Sicil raporunda yer alan u kriterler modelde 
kullanılmamı tır: 

Tarafsızlık (Görevini yerine getirirken, dil, ırk, cins, siyasi dü ünce, 
felsefi inanç, din mezhep ayrılıklarından etkilenmeme) 
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nsan haklarına saygı ( nsanların ki ili ine ve haklarına saygı 
gösterme, hiç kimseye insanlık onuruyla ba da mayan muamelede bulunmama) 

Yurtdı ı görevlerde temsil yetene i, mesleki ehliyet ve yabancı dil 
bilgisi (Sadece yurt dı ı te kilatı olan kurumlar için) 

Tavassuta dü künlük 

ekil 9. Performans De erlendirme lemi 

Modelde yer alan performans de erlendirme kriterleri, “görevde gösterilen 
ba arının de erlendirilmesine dair kriterler” ve “yalnızca yönetici durumundaki 
memurların de erlendirilmesine dair kriterler” olmak üzere iki gruba ayrılmaktadır. 
Görevde gösterilen ba arının de erlendirildi i birinci kısımda tüm emniyet 
personeli hakkında de erlendirme yapılmaktadır. Polis memurları ve yöneticiler
modelin bu kısmında toplam 9 yetkinlik ba lı ı ve 27 davranı  ifadesine göre 
de erlendirilmektedirler. Görevde gösterilen ba arının de erlendirilmesinde, 
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mevcut sistemin kullandı ı kriterler ile modelde kullanılan kriterler çizelge 1’de 
kar ıla tırmalı olarak gösterilmi tir.  

Çizelge 1- Mevcut Sistem Kriterleri le Model Kriterlerinin 
Kar ıla tırılması 

MEVCUT S STEMDEK
KR TERLER 

MODEL ÖNER S NDEK  KR TERLER 

Sorumluluk duygusu? 
(görev ve yetki alanına 
giren i leri kendili inden, 
zamanında ve do ru 
yapma; takip edip 
sonuçlandırma alı kanlı ı) 

• Hedeflere ula mak için ki isel sorumluluk alır, 
kendine verilen tüm görevleri sahiplenir, 
zamanında ve beklenen kalitede yerine getirir. 

• Üstlendi i bütün görevlerde kaynakları israf 
etmeden, verimli ve akılcı kullanır. 

• Sorumlulu undaki i leri zamanı etkin 
kullanarak yerine getirmek için, i leri planlar 
ve önceliklendirir. 

Görevine ba lılı ı, i
heyecanı, te ebbüs fikri? 

• Üstlendi i görev ve sorumlulukları sonuç 
alıncaya kadar takip eder. 

• Yaptı ı i i ahsına ait bir i mi  gibi kabul eder 
ve i ine duydu u heyecan ve motivasyon hiçbir 
ko ulda azalmaz. 

• Bölümünde hizmet kalitesinin en üst seviyeye 
çıkarılması için i ini daha iyi yapmanın 
yollarını ara tırır, öneriler geli tirir ve kaliteli 
hizmet anlayı ının benimsenmesinde rol alır. 

Mesleki bilgisi, yazılı ve 
sözlü ifade kabiliyeti, 
kendini geli tirme ve 
yenileme kabiliyeti? 

• artlarının gerektirdi i tüm mesleki bilgi ve 
becerilere sahiptir. 

• Dü üncelerini, kar ısındakinin rahatlıkla 
anlayabilece i ekilde, yazılı ve sözlü olarak, 
açık ve net bir ifade tarzıyla anlatır. 

• Konusundaki uygulamalarda meydana gelen 
geli meleri ve yenilikleri takip eder, bu 
de i imlere kolay adapte olur. 
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ntizam ve dikkati? 

• Yaptı ı i lerde, çalı ma mekânında daima 
düzenli ve tertiplidir. 

• Giydi i kıyafetin temiz ve ütülü olmasına; saç 
ve sakal tıra ına; güzel kokmaya her zaman 
özen gösterir.   

• Sorumluluk alanına giren i in gereklerini 
yerine getirirken dikkati elden bırakmaz, hata 
yapmamak için çaba gösterir. 

birli i yapmada ve 
de i en artlara, görevlere 
uymada gösterdi i ba arı? 

• Çalı ma arkada ları ile i birli i ve uyum içinde 
ortak hedeflere ula mak için çalı ır.  

• Yaptı ı i in di er bölümlerle olan ili kisini 
bilir ve buradaki çalı ma arkada ları ile gerekli 
konularda zamanında ve düzenli olarak bilgi 
alı veri inde bulunur.  

• Kurum içindeki her türlü de i ime kısa 
zamanda uyum sa lar ve davranı ları ile di er 
arkada larına örnek olarak de i ime adapte 
olmaları sürecini hızlandırır. 

Amirlerine, mesai 
arkada larına, i
sahiplerine kar ı tutum ve 
davranı ı? 

• Amirlerine ve çalı ma arkada larına kar ı her 
zaman nazik, güleryüzlü ve saygılı davranır. 
sahiplerine kar ı empatik bir tavır sergileyerek 
olumlu ili kiler kurar. 

• Sevgi, saygı ve nezaket kuralları içerisindeki 
davranı ları ile kurumdaki çalı ma ve 
arkada lık ili kilerine olumlu katkıda bulunur. 

• Toplumla olan ili kilerinde örnek gösterilecek 
tutum ve davranı lar sergiler. 

Disipline riayeti? 

• Kurum içinde uygulanan disiplin kurallarına 
uyar ve aykırı davranı larda bulunmaz.  

• Çalı ma arkada ları ile çatı maz, sürtü me 
ya amaz, i  ili kilerinde daima ho görülü bir 
yakla ım içindedir.  

• Amirlerine kar ı daima saygılıdır, mesleki 
hiyerar iyi ve disiplin kurallarını bilir. 
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Görevini yerine getirmede 
çalı kanlı ı, kabiliyeti ve 
verimlili i? 

• Çalı ma saatleri içinde görevi ile ilgili gerekleri 
yerine getirmek için gayret gösterir ve bo a 
zaman geçirmez.   

• Verilen i i hemen anlar ve mümkün olan en 
kısa sürede ba arıyla yerine getirir.  

• Kendisinden beklenen i  performansı ile 
gerçekle tirdi i i  performansı her zaman 
tutarlıdır, hatta bazı durumlarda beklentinin 
üzerinde performans gösterir. 

Araç, gereç, silahına 
bakımı ile muhafazası ve 
bunları lüzumlu 
zamanlarda kullanma 
yetene i ile atı  kabiliyeti? 

• Kullanımına verilen araçlar ile silahının 
bakım ve temizli ini düzenli olarak yapar, araç 
gereç ve silahını her an kullanıma hazır olarak 
bulundurur.  

• E itim atı larında yeterli ba arıyı 
göstermektedir.  

• Kullanımına verilen silahın/silahların 
özelliklerini bilir, güvenlik kurallarına riayet 
eder. 

Tarafsızlı ı? (Görevini 
yerine getirirken, dil, ırk, 
siyasi dü ünce, felsefi 
inanç, din ayrılıklarından 
etkilenmeme) 

• Bu alanda kriter olu turulmamı tır. 

nsan haklarına saygısı? 
( nsanların ki ili ine ve 
haklarına saygı gösterme, 
hiç kimseye insanlık 
onuruyla ba da mayan 
muamelede bulunmama) 

• Bu alanda kriter olu turulmamı tır. 

Yurtdı ı görevlerde temsil 
yetene i, mesleki ehliyet 
ve yabancı dil bilgisi?  

• Bu alanda kriter olu turulmamı tır. 

Tavassuta dü kün olup 
olmadı ı 

• Bu alanda kriter olu turulmamı tır. 

Yalnızca yönetici durumundaki memurların de erlendirilmesine dair 
kriterler bölümünde, Devlet memurları sicil raporunda yer alan 8 kriter aynen 
modelde de korunmu tur.  Bu 8 kriterin her biri bir yetkinlik ba lı ı olarak 
belirlenip altlarına üçer adet davranı  ifadesi eklenmi tir. Toplamda bu bölümde 8 
yetkinlik ba lı ı ve 24 davranı  ifadesi yer almaktadır.  Yalnızca yönetici 
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konumundaki memurların de erlendirilmesinde mevcut sistemin kullandı ı kriterler 
ile modelde kullanılan kriterler çizelge 2’de kar ıla tırmalı olarak gösterilmi tir.  

Çizelge 2. Mevcut Sistem Kriterleri le Model Kriterlerinin 
Kar ıla tırılması

MEVCUT 
S STEMDEK
KR TERLER 

MODEL ÖNER S NDEK  KR TERLER 

Zamanında, do ru 
ve kesin karar verme 
kabiliyeti? 

• Yeterli verinin olmadı ı, belirsiz ortamlarda 
tecrübelerinin ı ı ında hesaplı bir biçimde risk alarak do ru 
ve hızlı bir ekilde karar verir ve uygular.  
• Karar almayı gerektiren durumlarda yeterli veri 
toplayarak gerekli analizleri yapar, aldı ı kararları verilerin 
analizine dayandırır.  
• Aldı ı kararların sonuçlarını izler, de erlendirir ve 
gerekti inde kararlarını gözden geçirmekten kaçınmaz. 

Planlama, 
organizasyon ve 
koordinasyon 
kabiliyeti? 

• Sorumlulu unu üstlendi i faaliyet alanındaki görevlerin 
zamanında tamamlanabilmesi için i leri önceliklendirir ve 
ayrıntılı i  planları hazırlar. 
• Ekip içerisindeki görev da ılımını, ekip üyelerinin farklı 
beceri ve bakı  açılarından en iyi ekilde yararlanılmasını 
gözeterek yapar. 
• Planlı ve organize çalı ma becerisine sahiptir ve astlarını 
koordine etme yetene i üst seviyededir. 

Temsil ve müzakere 
kabiliyeti? 

• Kurumsal olarak ileti im içinde oldu u tüm taraflarla 
ili kisinde emniyet te kilatının genel ileti im politika ve 
yakla ımlarını bilir ve uygular. 
• li kilerinde emniyet te kilatının temel de erlerini 
yansıtmaya ve onlarla uyumlu davranı lar sergilemeye 
özen gösterir. 
• Konunun taraflara etkisini ve getirece i faydaları etkili ve 
net bir ekilde açıklayarak kar ısındakileri ikna eder. 
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Takip denetim ve 
örnek olma 
kabiliyeti? 

• Astları ile ilgili performans beklentilerini açıkça ortaya 
koyar. Astlarının performansını izler, de erlendirir ve 
düzenli olarak geri bildirim verir. 
• Astlarının, te kilatın genel ileti im politika ve 
yakla ımlarına uygun olarak hareket etmelerini sa lar ve 
gerekli yönlendirmeleri yapar. 
• Deneyim ve birikimlerini astlarıyla payla ır ve onlara 
rehberlik eder. 

Mevzuat ve 
teknolojik (teknik) 
geli melere intibak 
kabiliyeti? 

• Faaliyet alanındaki mevzuat ve standartlardaki 
de i iklikleri düzenli olarak takip eder ve bu de i ikliklerin 
i i nasıl etkileyece ini öngörür ve eksikliklerin giderilmesi 
için öneri getirir. 
• Sorumlu oldu u mevzuat/standartlardaki geli meler 
do rultusunda ilgili yönetici ve bölümleri geli meler 
hakkında zamanında bilgilendirir ve yönlendirir. 
•  sürecinin teknolojisine hâkimdir, konusu ile ilgili 
teknolojik geli meleri ara tırır, takip eder. 

Maiyetindekileri 
de erlendirme ve 
yeti tirmedeki 
ba arısı? 

• Astlarının performansını de erlendirirken, tamamen 
objektif kriterleri esas alır. 
• Astlarının geli im ihtiyaçlarının belirlenmesinde ve tüm 
astları için planlı geli tirme faaliyetlerinin uygulanmasında 
aktif rol üstlenir. 
• Çalı anların geli imi ile ilgili fırsatları izleyerek ve 
geli me olanakları yaratarak, geli tirme faaliyetlerinin 
süreklili ini sa lar. 

 hâkimiyeti, 
kendine güveni? 

• Sorumluluk alanı ile ilgili standartlara ve i  sürecine 
hâkimdir, faaliyetlerini uygularken sahip oldu u bu bilgi 
birikimini de kullanır. 
• Konusuyla ilgili mevzuata hâkimdir, yürüttü ü 
faaliyetleri bu mevzuat hükümlerine uygun olarak 
gerçekle tirir. 
• Kar ısındaki ki iye ve duruma uygun olarak farklı 
ileti im yöntemleri kullanarak etki yaratır. 

Sosyal ve be eri 
münasebetleri? 

• Çalı ma alanındaki faaliyetleri yürütmek için te kilat 
dı ında farklı seviyelerdeki grup ve ki ilerle sa lıklı i
ili kileri kurar ve sürdürür. 
• Astlarının isteklerini sabırlı bir tutumla dinleyerek do ru 
algılar, de erlendirir ve talepleri en uygun ekilde kar ılar. 
• Düzenli ve sa lıklı bir aile ya antısına sahiptir. 
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Çizelge 1 ve çizelge 2’de yer alan davranı ların çalı an tarafından ne 
ölçüde sergilendi i, performansı de erlendirebilmek açısından kritik önem 
ta ımaktadır. Modelde yer alan her yetkinlik ba lı ı altındaki davranı ların, çizelge 
3’de gösterilen yetkinlik de erlendirme ölçe i üzerinden de erlendirilmesi 
gereklidir. 

Çizelge 3- Yetkinlik De erlendirme Ölçe i

1 Ki i kendinden beklenen davranı ları göstermez/gösteremez.  

2 
Her ne kadar bu seviyede beklenen davranı ların bir kısmını göstermekte
ise de halen geli im ihtiyacı bulunmaktadır.  

3 Ki i kendisinden beklenen davranı ları göstermektedir. 

4 
Beklenen davranı ların üzerinde bir performans göstermekte, i in 
gereklerini a maktadır. 

5 
Sürekli olarak kendisinden beklenen rolden daha fazlasını ortaya 
koymaktadır. 

     
Çizelge 3’de görülece i üzere yetkinliklerin altındaki davranı  ifadeleri 

puanlandırılırken 5’li bir ölçek kullanılmaktadır. Ölçe e göre “1” puanı, personel 
beklentinin çok altında kaldı ında verilmelidir. Beklentinin çok altında kalmanın 
sebebi, personelin i e kar ı isteksizli i ya da yetene inin sınırlı olması olabilir. “2” 
puanı ise, personel davranı ı kısmen yerine getirmekte olmasına ra men halen 
geli me ihtiyacı bulunması durumunun söz konusu olması halinde verilebilir. “3” 
puanı, personelin kendisinden istenen davranı ı ne bir eksik ne de bir fazla ekilde 
yerine getirdi i durumda verilebilir. “4” puanı, personelin kendisine verilen i in 
daha fazlasını ortaya koyması halinde verilebilecek bir de erdir. “5” puanı ise, 
personel kendisini sürekli olarak a ıyorsa, her zaman kendisine verilen i ten çok 
daha fazlasını ortaya koyabiliyorsa verilebilir.  

Modelin bu a amasında kar ımıza önemli bir ayrıntı çıkmaktadır. E er 
de erlendirme yöneticisi “1” kutucu unu i aretlemi se, “1” kutucu unu i aretledi i 
davranı  ifadelerinin her biri için, kutucukların hemen altında bulunan bölüme 
neden “1” verdi ini ayrıntılı olarak yazmak zorundadır. Bu sayede sebepsiz yere 
dü ük not verilmesinin önüne geçilmeye çalı ılmı tır. 

PPDS’de puanlandırmada, mevcut sistemde de uygulanan 100’lük not 
sistemi esas alınmı tır. Çizelge 4’te yetkinlik de erlendirme ölçe indeki de erlere 
kar ılık gelen puanlar gösterilmi tir. Bu puan kar ılıkları belirlenirken tamamen 
Isparta l Emniyet Müdürlü ü inisiyatif kullanmı  ve te kilat içindeki kriterleri göz 
önünde bulundurarak puanlamayı yapmı tır.  
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Çizelge 4- Davranı fadelerini Puanlandırma Skalası

DE ER  PUAN 

1  40 

2  60 

3  75 

4  90 

5  100 

Modelde her memurun performans de erlendirme sonucunda elde edece i 
puan sistem tarafından otomatik olarak hesaplanacaktır. Kısaca bu hesaplama 
sistemi u ekilde i leyecektir. Ba langıçta bir memuru de erlendirmek isteyen 
de erlendirme yöneticisi, öncelikle her yetkinlik ba lı ı altında bulunan üçer adet 
davranı  ifadesini de erlendirmelidir. De erlendirme i lemini be li skalayı 
kullanmak suretiyle yapacaktır. 1’den 5’e kadar olan kutucuklardan uygun gördü ü 
bir tanesini i aretleyen de erlendirme yöneticisi, memura bir not vermi  olur. 
De erlendirme yöneticisi üç davranı  ifadesi içinde ayrı ayrı i aretleme i lemi 
yapacaktır. Her üç davranı  ifadesi hakkında i aretleme suretiyle de erlendirme 
yapan yöneticinin verdi i not, çizelge 4’te gösterildi i ekilde puana çevrilir. Üç 
davranı  ifadesine verilen puanlar toplanarak üçe bölünür ve o yetkinlik ba lı ının 
puanı hesaplanmı  olur. Buraya kadar anlattıklarımız sadece bir de erlendirme 
yöneticisinin yaptı ı puanlama ile ilgiliydi. Ancak sistemde dörde kadar çıkabilecek 
sayıda de erlendirme yöneticisi kullanılacaktır. Bu durumda hesaplama i lemi her 
de erlendirme yöneticisi için yukarıda anlatılan ekilde yapılacaktır. Sonuçta 
de erlendirme yapan tüm de erleyicilerin verdikleri puanlar toplanacak ve 
de erleyici sayısına bölünecektir. Burada önemli bir not, mevcut sistemde oldu u 
gibi modelde de küsuratlar tam sayıya yuvarlanacaktır.  

Yukarıdaki paragrafta anlatıldı ı ekilde de erleyiciler tüm yetkinlik 
ba lıkları için aynı i lemleri tekrarlar. Sonuçta, yönetici konumundaki memurlar 
için 17 yetkinlik ba lı ından aldıkları puanlar toplanır ve “toplam yetkinlik 
puanına” ula ılır. Aynı ekilde yöneticilik yapmayan memurlarda 9 yetkinlik 
ba lı ına göre de erlendirilirler ve her yetkinlik ba lı ından aldıkları puanlar 
toplanır, “toplam yetkinlik puanına” ula ılır.  

Genel performans puanını hesaplama formülü u ekilde olacaktır: 

   Toplam Yetkinlik Puanı 
  Genel Performans Puanı=                

    Toplam Yetkinlik Sayısı 
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Modelde puan hesaplamasında dikkat edilecek bir nokta vardır. Yetkinlik 
ba lıkları altındaki her davranı  ifadesinin sa  tarafında, “gözlemlenemedi” 
anlamına gelen ve “G” harfi ile gösterilen bir kutucuk bulunmaktadır. 
De erlendirilen davranı  ifadesi, de erlendirme dönemi içerisinde 
gözlemlenemediyse, bu davranı ın yanında yer alan “G” seçene i i aretlenmelidir 
ve bu davranı  için 5’li ölçekte herhangi bir de erlendirme yapılmamalıdır. 
Yetkinlik ba lıkları altındaki üç davranı  ifadesinden yalnızca biri için “G” seçene i 
i aretlenmi se, bu taktirde de erlendirme yöneticisinin di er iki davranı  ifadesine 
verdi i puanlar toplanır ve ikiye bölünerek o yetkinlik ba lı ı için de erlendiricinin 
verdi i puan elde edilir. Bir yetkinlik ba lı ı altındaki davranı  ifadelerinden ikisi 
veya tamamı için “G” seçene i i aretlendiyse o zaman o yetkinlik ba lı ı 
de erlendirmeye alınmaz ve genel performans puanı hesaplama formülü u ekilde 
olur: 

De erlendirme yöneticisi tüm ifadeler hakkında i aretleme yaptıktan sonra 
ekil 10’da görüldü ü gibi “hesapla” butonuna basarak de erlendirmeyi 

kaydetmeden önce sonucu görebilecek ve herhangi bir düzeltme gerekli de ilse 
de erlendirme dönemini ve yılını da seçerek “kaydet” butonuna tıklayacaktır. 

ekil 10-  Performans De erlendirme Puanı ve Döneminin Onaylanması lemi 

                                                          Toplam Yetkinlik Puanı 
Genel Performans Puanı=               

                                                Toplam Yetkinlik Sayısı – 
Gözlemlenemeyen Yetkinlik Sayısı 
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Modelde, mevcut sistemde çok tartı ılan konulardan biri olan, sicil 
raporunun doldurulmasının yılın son ayının son iki haftasına sıkı tırılması ve sadece 
tek bir de erlendirme yapılması, sorununa da çözüm getirilmi tir. Buna göre, 
performans de erlendirme çalı ması bir yıllık dönem içinde üç defa yapılacaktır. Bu 
dönemler ise; Nisan, A ustos ve Aralık aylarının ilk iki haftası olarak belirlenmi tir. 
Bu sayede de erlendiricilerin performans de erlendirilmesinde sıklıkla dü ülen 
hatalardan olan “yakın geçmi teki olaylardan etkilenme” hatasına dü mesi 
önlenecektir. Çizelge 5 ve çizelge 6’da performans de erlendirme periyotları 
de erlendirme yöneticisi sayısına göre ayrı ayrı gösterilmi tir.   

Çizelge 5- ki De erlendirme Yöneticisine Göre De erlendirme Periyotları  

De erlendirme 
Dönemi 

Birinci De erlendirme 
Yöneticisi 

kinci De erlendirme 
Yöneticisi 

Nisan 1-7 Nisan 8-14 Nisan 

A ustos 1-7 A ustos 8-14 A ustos 

Aralık 1-7 Aralık 8-14 Aralık 

Çizelge 6- kiden Fazla De erlendirme Yöneticisi Olması Durumunda 
De erlendirme Periyotları  

De erlendirme 
Dönemi 

Birinci 
De erlendirme 

Yöneticisi 

kinci 
De erlendirme 

Yöneticisi 

Üçüncü 
De erlendirme 

Yöneticisi 

Dördüncü 
De erlendirme 

Yöneticisi 

Nisan 1-7 Nisan 8-14 Nisan 

A ustos 1-7 A ustos 8-14 A ustos 

Aralık 1-7 Aralık 8-14 Aralık 

6. SONUÇ 
Bu çalı mada öncelikle, Emniyet Te kilatında uygulanan performans 

de erlendirme sisteminin ne derece do ru, adil, yeterli ve objektif oldu u tespit 
edilip; elde edilen verilere göre Emniyet Te kilatındaki performans de erlendirme 
süreci çözümlenmeye ve de erlendirilmeye çalı ılmı tır. Ara tırma sonucu elde 
edilen bulgulara göre, Emniyet Te kilatında performans de erlendirme i leminin 
yeterli ve objektif olarak yapılmadı ı, çalı anlara performansları konusunda geri 
beslemede bulunulmadı ı, uygulanan ba arı kriterlerinden çalı anların yeterince 
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haberdar olmadıkları, de erlendirme sürecine katılımlarının hiç olmadı ı ve mevcut 
sicil raporundaki ba arı kriterlerinin büyük oranda, i teki gerçek performanslarını 
yansıtmadı ı görülmü tür. 

Emniyet te kilatında uygulanmakta olan performans de erlendirme sistemi 
analiz edilip, eksiklikleri ortaya çıkarıldıktan sonra, sıra model önerisinin 
olu turulmasına gelmi tir. Bu çalı mada ortaya konan model tamamen mevcut 
performans de erlendirme sistemi üzerine in a edilmi  olup; Isparta l Emniyet 
Müdürlü ü’nün görü leri do rultusunda tasarlanmı tır. Dolayısıyla modelin 
birtakım kısıtları bulunmaktadır. Bu kısıtlar unlardır: 

Performans de erlendirme kriterleri yetkinliklere göre belirlenmi , 
personelin hedeflere ula ma derecesi dikkate alınarak olu turulamamı tır,  

Emniyet te kilatındaki her birime ayrı ayrı hitap eden performans 
de erlendirme kriterleri olu turulamamı tır, 

Performans de erlendirme sürecine personelin ya da hizmet alanların aktif 
katılımı sa lanamamı tır, 

Performans de erlendirme sonuçları ilgili personele açılamamı tır, 

100’lük de erlendirme sistemi uygulamasından vazgeçilememi tir,   

Yurtdı ında görevli olan memurları performansı de erlendirilememi tir. 

Olu turulan modelde öncelikle de erlendirme kriterleri sorununa çözüm 
getirilmeye çalı ılmı  ve bu amaçla mevcut performans de erlendirme kriterleri 
temel alınarak yetkinlik bazlı de erlendirme kriterleri olu turulmu tur. Her 
yetkinlik ba lı ı altında üçer adet davranı  ifadesi olu turularak, de erlendirmenin 
de erlendirme yöneticileri tarafından daha objektif bir ekilde yapılması 
sa lanmaya çalı ılmı tır. Bu kapsamda mevcut sistemdeki bazı kriterler elenerek 
modelde toplam 17 yetkinlik ba lı ı ve 51 davranı  ifadesine ula ılmı tır.  

Modelde, de erlendiricilerin tespitinde de de i ikli e gidilerek toplam 
de erlendirici sayısı, gerekli durumlarda, ikiden dörde çıkarılmı tır. Bu de i ikli in 
sebebi, personele en yakın konumda olan amirlerin mevcut sistemde de erlendirme 
dı ında tutulmalarıdır. Halbuki bu amirler de erlendirme sürecine dahil edildikleri 
taktirde çok daha sa lıklı sonuçlar alınabilecektir. Çünkü de erlendirilen personeli 
her zaman en yakınında bulunan amiri en sa lıklı olarak de erlendirebilir.  

De erlendirme periyoduyla ilgili olarak ta modelde de i ikli e gidilmi tir. 
Mevcut sistemin en çok ele tirilen yönlerinden biri olan sadece bir kere yapılan 
de erlendirme i lemi, model önerisinde üçe çıkarılmı tır. Böylece de erleyicilerin 
yakın zamanlarda gerçekle en olaylardan etkilenme seviyeleri minimuma 
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dü ürülmeye çalı ılmı tır. Bu, de erlendirmeden çok daha sa lıklı sonuçlar 
alınmasını sa layacak bir uygulamadır. 

De erlendirme yöneticisinin dü ük not vermesi halinde neden bu notu 
verdi ini ayrıntılı olarak yazmak zorunda oldu u bir alan modelde ayrılmı tır. Bu 
sayede sebepsiz yere dü ük not verilmesinin önüne geçilmeye çalı ılmı tır.  

Sonuç olarak, performans de erlendirme süreci, insan kaynaklarının 
verimlili ini yükseltmek ve buna ba lı olarak örgütsel verimlili i artırmada mutlaka 
yapılması gereken bir süreçtir. Emniyet Te kilatında bu sürecin bilimsel yakla ıma 
uygun olarak gerçekle tirilmedi i görülmektedir. Bunun sonucu olarak, çalı anla 
çalı mayan, ba arılı olanla olmayanın ayırımı da çok güç hale gelmektedir. Bu 
durum, çalı anların motivasyonunu olumsuz yönde etkilemekte ve personelin 
verimlili ini dü ürmektedir. Bu nedenle, bireysel ve örgütsel verimlili i artırmak 
için objektif bir de erlendirme sistemi kurulmalı ve de erlendirme sonuçlarından 
verimlili i artırma yönünde yararlanmalıdır. 
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