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TURK KAMU KURUMLARINDA PERFORMANS
DEGERLENDIRMENIN ETKIN HALE GETIiRILMESIi: EMNIYET
TESKILATI ORNEGI

AN EFFECTIVE PERFORMANCE APPRAISAL SYSTEM FOR TURKISH
ADMINISTRATIVE SYSYTEM: TURKISH NATIONAL POLICE EXAMPLE
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Oz

Polisin sosyal hayatta ve devlet mekanizmasinda siirekli artan rolii, polis teskilatlarinin performansinin bilimsel
olarak dogru bir sekilde Slglilmesini de bir mecburiyet haline getirmistir. Bu ¢alismada ilk olarak, ¢ok sayida
Amerikan polis teskilatlar1 arasindan segilen teskilatlarin performans degerlendirme sistemleri incelenerek Tiirk
Polis Tesgkilati performans degerlendirme sistemi ile karsilagtirilmistir. Tiirk Polis Teskilati i¢in 6rnek form
hazirlanmis ve 6rnek formda belirtilen hususlara iliskin toplam 1009 Emniyet Teskilati personelin goriisleri
almmuistir. Bu ¢alismanin ve bu alanda yapilan diger akademik ve pratik ¢alismalarin ¢iktilarindan faydalanilarak
2013 yilinda ilk defa uygulamlan Emniyet Teskilati Kurum Ici Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi
hayata gecirilmistir.
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Abstract

Increasing role of police both in the social life and in state over the last decades has made the accurate and
scientific measure of the police performance been compulsory. In this study, performance appraisal systems of
selected United States Law Enforcements were evaluated and compared to the Turkish National Police (TNP)
performance appraisal system. Sample form was developed and delivered to 1009 TNP members to obtain their
opinions about the potential indicators of performance appraisal system. In the light of the outcomes of this study
and other academic and practical works, Turkish National Police Performance Appraisal System was put into
effect at the beginning of 2013.
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Giris

Giivenlik kuvvetlerinin toplumsal hayatta oynadigi rol ve icra ettikleri gorevin etkileri
gerek sosyal bilimler uzmanlarinin gerekse kamuoyunun giindeminde hep 6n siralarda
olmustur. Ozellikle emniyet teskilati yani polis, sahip oldugu zor kullanma yetkisi, kisi
hiirriyetlerinin kisitlanmasina kadar gidebilen adli ve idari giicii sebebi ile devamli direk
temas halinde oldugu toplum hayatina 6nemli boyutta etki edebilmektedir. Bu baglamda,
polisin sosyal hayatta ve devlet mekanizmasinda artan etkinligi, polis teskilatlarinin
performansinin bilimsel olarak dogru bir sekilde Ol¢lilmesini de bir mecburiyet haline
getirmistir (Golden, 2000). Iyi calisan bir emniyet teskilatinin, modern toplumlarin kusursuz
bir isleyise sahip olmasi noktasinda kritik bir oneme sahip oldugu asikardir (Gaston ve King,

2000; Kohlan 1973).

Kurumsal performans siiphesiz ki bireysel performanslarin toplamindan olusur.
Dolayisiyla  bireysel performansin  yiikseltilmesi  organizasyonun performansinin
yiikseltilmesini netice verir. Performansin yiikseltilmesi ise en basta onun dogru bir sekilde
dl¢iilmesine baglidir. lyi dizayn edilmis bir l¢iim sistemi, kisilerin zayif ve giiglii yonlerini
tespit edebilecek, olabildigince siibjektifligi engelleyici kriterleri havi ve farkli ihtiyaclarini
karsilayabilecek esnek bir yapiya sahip olmalidir.

Emniyet teskilatinin ihtiyaglarini karsilayacak yeni bir sistemin kurulma c¢aligmalarina
yaklagik on yil 6nce baslanmistir. Yapilan akademik ¢aligmalar ve yerinde incelemeler bir
kurul tarafindan degerlendirilerek yeni performans degerlendirme sistemi olusturulmustur. Bu
calismada, bu siirecin temelini akademik ve pratik ¢aligmalar izah edilerek, yeni sistemin
kurulus stireci ve ozellikleri irdelenmistir. Son boliimde ise yeni sistemde karsilasilabilecek

muhtemel problemler tartigilmigtir.
1. Kaynak Taramasi

Performans degerlendirme, bir kisinin performansint 6lgmek igin yapilan bir
“muhakeme” ve “karar verme” siirecidir (Graves, 1984, s. 57). Mc. Gregor (1960 p.10) ise bu
islemi “periyodik olarak, en yakin amir tarafindan standart bir form vasitasi ile yapilan ve bir
calisanin is performansinin resmi bir 6zeti olan bir islem” olarak tanimlar. Her kurum igin ve
ozelliklede polis teskilatlar1 i¢in bu degerlendirme siireci sikintili bir alandir. Gerek
degerlendirme stirecinin kalitesi gerekse degerlendirmelerin objektifligi bakimindan
problemler yasanabilmektedir (Kane, Bernardin, Hohn ve Wiatrowski, 1995; Wolfer ve

Baker, 2000). Karsilasilan biitiin problemlere ve olumsuzluklara ragmen performans
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degerlendirmeden vazgeg¢ilememektedir ¢linkii kurumlardaki yonetimsel kararlara en ¢ok etki
eden unsurlar olarak performans degerlendirme raporlarit kurumlar i¢in 6nemlidir (Roberg,
1979). Kramer (1998), bu 6nemin izahi noktasinda, performans degerlendirme raporlarinin
calisanlarin yaptiklar1 isteki basar1 diizeyleri konusunda geri doniisim sagladigi gibi
yoneticiler i¢in de kararlar1 iizerine bina edebilecekleri gilivenilir veriler sundugunu belirtir.
Yazara gore, bir calisanin gegmis donem performansini gostermesi, gelecek performansi igin
ipuclart vermesi ve zayif yonlerini gelistirmesi i¢in imkan sunmasi agisindan performans

degerlendirme sistemi vazgecilmezdir.

Performans degerlendirmenin kisisel bazda 6nemini gosteren bu noktalara ilaveten
kurumsal seviyede onemine dair pek cok sebep sayilabilir. Gianakis’e (1994) gore terfi
edecek personelin dogru tespiti i¢in iyi dizayn edilmis bir degerlendirme sistemi gereklidir.
Kisilerin is ve karakter Ozelliklerini anlama, izleme ve belgelemeyi saglayan iyi bir
degerlendirme sistemi terfi, tecziye ve taltifler icin 6nemli bir bagvuru noktasidir. Calisanlarin
performanslarina goére maas artis1 veya diisiiriilmesi, ekstra izinler verilmesi veya alinmasi

gibi pek ¢ok yaptirim ve ddiillendirme bu raporlara gore yapilabilir.

Bu sayilan sebepler organizasyonlarin kendi i¢ isleyisi ile alakali durumlardir. Bunlara
ilaveten Moore ve Braga’ya gore (2003), kamu kaynaklarin1 kullanan polisin performansina
dair vatandaglardan, sivil toplum kuruluslarindan ve polisin bagli oldugu {ist makamlardan
gelen beklentileri karsilamak ve bu gruplara karsi sorumluluklarini yerine getirebilmek i¢inde
performans degerlendirme Onemlidir. Toplumun degisik kesimlerinden polise karsi
gelebilecek elestirileri engellemenin en dogru yolu, herkes tarafindan gecerliligi kabul
edilecek performans degerlendirme sistemi gelistirmektir, uygulamak ve sonuglarmi

paylagsmaktan geger.

Moore ve Braga’ ya gore yoneticiler bir yandan performans: yiiksek olan personeli
ddiillendirerek bu personelin motivasyonunun devamini temin etmekle, diger yandan diisiik
performans gosteren c¢alisanlara belli yaptirimlar uygulayarak organizasyonun genel sithhatini
muhafaza etmekle ylkiimlidiirler. Yoneticiler bunu yapmadiklari takdirde ¢alisma ortamina
ve organizasyona ¢ok zararli etik ve isle alakali problemlerin ¢alisanlar arasinda tezahiiri
kaginilmazdir. Fulton (1999) muhtemel problemleri izah ederken ilk olarak yiiksek
performansl calisanlarin bir miiddet sonra neden digerleri ¢cok calismaz ve kurallara uymaz
iken kendilerinin ¢ok calistigini, kurullara uydugunu sorgulamaya baslayabilecegini sayar.
Yiiksek performans ile diisiik performans arasinda iicret bakimindan hicbir fark olmamasi,
esit ise esit ticret kuralinin ihlali manasina gelecegini belirtir. Diisiik performansi tecziye
etmeyerek goérmezden gelmenin, bunun kurum tarafindan kabul edilen bir durum oldugu
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seklinde anlasilacaginin vurgular. Biitiin bu ihmaller neticesinde, yiiksek performansa sahip
personel gosterdikleri ¢cabanin gereksiz oldugunu diisiinerek zamanla performans kaybina

sebep olabilir.

Bir diger taraftan diisilk performans ile calisanlar hakkinda kurallar1 igletemeyen
yOneticilerin, personelin nezdinde sayginligini kaybetmeleri de miimkiindiir. Yoneticiler
problemler karsisinda hizli ve dogru ¢6ziim yollar1 uyguladiklart miiddetge calisanlardan
sayglt ve kabul goriirler. Bu gergegin ziddi ise diisiik performansa karsi korkudan veya
umursamazliktan kaynaklanan géz ardi etme hallerinde vaki olur. Kendisine duyulan saygi ve
kabulii kaybeden yonetici ise etkisini ve gilivenirliligini de buna bagh olarak yitirir ki, bir
yOnetici veya bir organizasyon i¢in olabilecek en kétii seyde budur. Bu durumda kurumlar,
yetersiz performans degerlendirme sisteminin istenilmeyen diger neticeleri ile de
karsilasabilirler. Ornegin, kurumda beklenen iiriinler elde edilemez, yoneticiler ve calisanlar
degistirilmek zorunda kalir ve en sonunda kurum, tamamen basarisiz kabul edilerek koklii
degisiklikler yaganabilir. Sonug olarak Fulton (1999), sayilan bu olumsuz neticeleri 6nlemek
icin calisanlarin yapabilecegi seviyede yiiksek kaliteli is performansinda israrci olmak,
konulmus olan kural ve prodesiirlere siki baglilik talep etmek, bu kurallar1 oncelikle her
calisanin anlamasini temin ederek sonra herkesten esit olarak bu kurallara uymalarini talep

etmek gerektigini belirtir.

Performans degerlendirme sisteminde yasanan basarisizligin neden olacagi bu
olumsuz durumlar ve de performans degerlendirmeyi bir teskilat icin vazgegilmez kilan
zikredilen hususlar bir biitiin olarak degerlendirildiginde, 6zellikle halkin ve denetleyici
kurumlarin yakin takibi altinda faaliyet gosteren kurumlar i¢in performans degerlendirme
sisteminin haiz oldugu O6nem ortaya ¢ikmaktadir. Polis teskilatlar1 da yakindan izleme ve

denetlemeye maruz kalan teskilatlarin basinda gelmektedir.

Performans degerlendirme sistemlerinde ilk basamak performans degerlendirme
formlarinin doldurulmasidir. Yakalama tutanaklari, diger ¢alisanlarin bir memur hakkinda
yaptiklar1 degerlendirme raporlar1 gibi yardimer unsurlar zaman zaman kullanilabilmektedir
fakat esas olan ve ¢ok yaygin kullanilan yoneticiler ve amirler tarafindan ¢alisanlar hakkinda
tutulan performans degerlendirme formlaridir. Bu c¢alismada incelenen Amerikan polis
teskilatlar1 ufak farkliliklar olmakla birlikte genel olarak benzer o6zellikleri haiz bir
degerlendirme sistemi kullanilmaktadir. Genel olarak Amerikan polis teskilatlar: birbirlerinin
formlarin1 6ncelikle taklit yoluna gitmis, daha sonra tiniversiteler, 6zel denetim kuruluslar1 ve
uzmanlar ile ¢alisarak kullandiklar1 formlart gelistirmislerdir. Giizel bir uygulamanin drnek
alinmasi1 gayet faydali olmakla beraber, performans degerlendirme sistemin beklenen olumlu
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neticeleri tam anlami ile verebilmesi icin her teskilatin kendi ihtiyaglarini karsilayacak bir
sistem dizayn etmesinin zorunlu oldugu uzmanlarca 1srarla vurgulamistir (Kramer, 1998). Bu
sebeple, incelenen teskilatlarin degerlendirme sistemleri birebir alinmamig fakat Tiirk Polis

Teskilati’nin 6zellikleri diistiniilerek sentezlenmis ve 6rnek bir sistem olusturulmustur.

Tiirkiye’de polislerde dahil olmak {izere biitiin memurlar i¢in ¢ok yakin zamana kadar
1986 yilinda gelistirilen formlar ve degerlendirme sistemi kullanilmaktaydi. Giil (2001)* e
gore, uzun yillardir kullanilan ve performansi 6lgmek i¢in gerekli kriterleri havi olmayan basit
formlara dayanan bu sistem profesyonellikten uzakt1 ve giderek ihtiyaci karsilayamaz duruma
gelmislerdi. Avrupa Birligi iiyelik siirecinde yapilan reformlara paralel olarak, 02 Kasim 2011
tarthinde 661 sayili kanun hiikkmiinde kararname ile bu sistem lagvedilmis ve her kuruma
kendi degerlendirme sistemlerini kurma serbestisi verilmistir. 3201 Sayili Emniyet Tegskilat
Kanunu'na performans degerlendirme ile ilgili maddeler eklenmis ve kanunun 8S5.
Maddesinde bu sistemin I¢isleri bakanliginca ¢ikartilacak bir yonetmelik ile olusturulacagina
karar verilmistir. Yiiriitilen calismalarin neticesinde olusturulan sistem 26 Haziran 2012
tarihinde Resmi Gazetede yayinlanarak yiiriirliige giren 2012/3303 Karar Sayili “Emniyet
Hizmetleri Smifi Personeli Riitbe Terfileri ve Degerlendirme Kurullariin Caligsmalarina

Iliskin Yo6netmelikte Degisiklik Yapilmasina Dair Y&netmelik™ ile hayata gecirilmistir.

2. Amerikan Polis Teskilatlarinda Performans Degerlendirme Sisteminin

Incelenmesi

Amerika’da, biitlin iilke ¢apinda ayni kurallara ve prosediirlere gore calisan tek bir
polis teskilati mevcut degildir. Eyaletlere ve eyaletler i¢indeki bolgelere gore ¢ok farkl
teskilatlar aym1 anda farkli kurallara gore calisabilmektedir. Bu sebeple, calismanin ilk
asamasinda Amerika Birlesik Devletleri’ndeki orta ve biiyiik dl¢ekli polis teskilatlarinda Tiirk
Emniyet Teskilat1 icin model olabilecek oOzelliklere sahip bir sistemin olup olmadigi

arastirildi.
2.1.Metodoloji

Teskilatlar secilirken “ihtimale dayali olmayan, amagli kota” metodu kullanildi. Bu
metotta, secilecek teskilatlar calisma oncesinde belirlenen belirli bir hedefe ve kritere uyacak
sekilde rastgele olmayan bir bi¢im de belirlenir segilir. Bu ¢alismada ilk kriter olarak dahil
edilecek teskilatlarin bliytikliigii belirlendi. Tiirk Polis Teskilati yaklasik olarak 250.000
kisiden olugmaktadir ve biitlin iilke ¢capinda faaliyet gostermektedir. Bu sebeple, yapilacak
kargilastirmalarin anlamli olabilmesi igin, secilecek teskilatlarin orta ve biiyiik teskilatlar

olmasma dikkat edildi. ABD deki polis teskilatlarinin orta veya biiyiik teskilatlar olarak
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nitelenebilmesi icin toplam polis calisganin1 gosteren bilgiler FBI’in 2001 yilinda polis
teskilatlar i¢cin hazirladig1 rapordan temin edildi. Bu rapora gore orta ve biiylik 6l¢ekli olan
50 teskilat ile resmi goriismeler yapilarak sicil formlar1 ve performans degerlendirme

sistemlerine dair yonetmelikleri gondermeleri istendi.

Bu kapsamda, Iletisime gecilen teskilatlardan; Texas eyaletinden Arlington, Dallas,
Fort Worth, San Antonio ve Houston; Kaliforniya Eyaletinden San Diego ve Santa Barbara;
Lousiana eyaletinden Baton Rouge; Delaware eyaletinden Newyork; Tennesse eyaletinden
Knoxville; Kansas eyaletinden Topeka; Indiana eyaletinden Indianapolis; New York
eyaletinden New York City; Florida eyaletinden Tampa polis teskilatlar1 ile Connecticut

Eyalet Polisi ve Washington (D.C.) polis teskilatlari talep edilen bilgileri gonderdi.

Bu teskilatlara ilaveten yapilan kaynak taramasinda bu alandaki bilimsel yayinlarda
ornek olarak gosterilen ve sicil formlar1 en detayli ve giizel dizayn edilmis formlardan biri

olarak kabul edilen Colorado Eyaleti Arvada Polis Teskilati’da ¢alismaya eklendi.

(Calismada incelemeye dahil edilecek teskilatlart belirlemek igin ikinci kriter olarak
uygulanan degerlendirme sistemlerinin kalitesi esas alindi. Degerlendirme sistemlerinin
kalitesine, teskilatlarin sicil formlarinda calisanlar1 degerlendirmeye yonelik fiziki ve ruhsal
kriterleri yeterince ve detayl olarak kullanip kullanmadiklar1 ve degerlendirme siirecinin iyi
dizayn edilip edilmedigine bakilarak karar verildi. Nihai olarak, Washington (D.C.) San
Diego ve Santa Barbara (Kaliforniya), Houston (Teksas) ve Arvada (Colorado) polis

teskilatlar1 olmak tizere toplam bes teskilat detayli analizler yapilmak iizere belirlendi.
2.2.Data ve Analiz

Analize esas olan datayr bu teskilatlarin kullandiklar1 “Performans Degerlendirme
Kitapgiklart” sicil formlari, performans degerlendirme sistemi rehberleri ve sicil

yonetmelikleri olusturdu.

Elde edilen data iki kategoride degerlendirildi. ilk asamada sicil formlar1 sekil ve
icerik acisindan incelendi. Ikinci asamada ise performans degerlendirme sistemi, amag tanimu,
stirecin igerigi, degerlendirici se¢imi, degerlendirme periyodu ve temyiz siireci agilarindan

incelendi.
2.2.1.Sicil Formlarmin Sekil ve Igerik Agisindan incelenmesi:

Sicil formlar1 incelenirken, formlarda kullanilan kriterlerin belirlenin teskilatlar
tarafindan kullanilma frekanslari, o kritere verilen dnemin gostergesi olarak kabul edildi. Bu

sebeple ilk asamada kriterlerin kullanilma frekanslar1 tespit edildi. En sik kullanilan kriterler
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gruplandirildiginda “Kisiler arast iliskiler, iletisim, liderlik ve tesebbiis kabiliyeti, giivenlik,

‘

is bilgisi, is ortamindaki tutum ve davranislar “ olarak bes ana basligin teskilatlar tarafindan

en ¢ok Ol¢iilen ve 6nem verilen kriterler oldugu gorildii.
2.2.2. Performans Degerlendirme Siireci:

Sicil formlarinin doldurulmasi performans degerlendirme sistemindeki basamaklardan
biridir. Bununla birlikte bu siiregte sistemin amag¢ boliimii (goal statement), sicil amiri ile
hiikiimler (rater), degerlendirme siklig1 (evaluation period), sicil formlarinin sekli (design of
forms) ve temyiz siireci (appeal) gibi basamaklar yer almaktadir. Analizin ikinci kisminda

belirlenen teskilatlarin sistemleri belirtilen agilardan karsilastirilmistir.
2.2.2.1. Amac

Her teskilat, hizmet verdigi bolgenin ihtiyaclar1 ve kurumsal Onceliklerine gore
degerlendirme sisteminde belli hususlara daha ¢ok Onem atfetmis olmakla birlikte, genel

olarak bakildiginda, bir sistemin amag kism1 su 6zellikleri barindirmaktadir:

a) Sistem teskilatin ihtiyaglarinin ¢alisanlar tarafindan daha iyi anlasilmasi i¢in resmi,

periyodik ve objektif bir degerlendirme usuliine sahip olmalidir.

b) Performans degerlendirme kurum caliganlar1 arasindaki iletisimi ve arttiracak
sekilde olmali, degerlendirme sonuglar1 performansin yiikseltilmesi igin

kullanilmalidir.

c) Formlarda, calisanlarin kisisel ve karakteristik Ozellikleri belirtilmelidir. Bu
bilgiler personel planlama, egitim, terfi, tenzil ve ihra¢ gibi hususlarda

kullanilabilmelidir.

d) Degerlendirilenler, performanslarin1 ve aldiklar1 puanlar1 amirleri ile miizakere

edebilmelidir.
2.2.2.2. Sicil Amiri

Incelenen biitiin teskilatlarda en yaki amirin birinci sicil amiri, birinci sicil amirinin
en yakin amirinin 2 sicil amiri, o teskilatin basinda bulunan yetkili kisinin 3. sicil amiri
olmasi konusunda biitiin teskilatlar hem fikirdir. En asag1 4 ay beraber ¢alismis olarak bir

memuru degerlendirebilmenin 6n sartidir.
2.2.2.3.Degerlendirme Periyodu

Bu calismaya dahil edilen teskilatlardan Washington, Houston ve Arvada polis
teskilatlari, degerlendirmeleri yilda bir defa yapmaktadir. San Diego ve Santa Barbara da aday

432



Bahar-2014 Cilt: 13 Savi:49 (426-442) www.esosder.org Spring-2014 Volume:13Issue:49

memurlar i¢in yilda 4 defa, normal memurlar i¢in yilda bir defa yapilmaktadir. Santa
Barbara’da terfi alan memur hakkinda hemen terfi sonrasi degerlendirme yapilmaktadir. Buna

ilaveten bir amir ihtiyag hissettigi 6zel bir degerlendirme formu doldurabilir.
2.2.2.3.8icil Formlarimin Sekli

Sicil formlar1 ii¢ temel sekilde dizayn edilmistir. Bunlardan ilki 6zellik merkezli (Trait
Based) ¢alisanlarin karakter dzelliklerini degerlendiren formlardir. ikinci tiir formlarda daha
cok verilere ve istatistiklere dayali bilgiler bulunmaktadir (6rnegin halk ile kontak sayis1),
ticlinci sekil formlar ise bu ikisinin karisimidir. Bu c¢alismada incelen teskilatlarda ti¢lincii

sekil formlar kullanilmistir.
2.2.2.4. Degerlendirme Metodu

Incelenen biitiin teskilatlarda sicil notu hesaplamasi genelde su sekilde yapilmaktadr:
Birbirine yakin kriterler gruplanarak performans gruplari olusturulur. Bu kriterleri 6lgmek
icin belirli sorular sorulur ve degerlendiriciler bu sorulara puan verir. Bir gruptaki puanlar
toplanir. Bu grup puanini olusturur. Biitiin performans gruplarinin toplam puani da sicil
puanmni verir. Bu sekilde yapilan degerlendirmeye Kategorisel Degerlendirme (Graphic

Rating) adi verilir ve en ¢ok kullanilan degerlendirme metodudur.

Degerlendirme metodu ile ilgili yapilanlarin daha iyi anlasilabilmesi adina Arvada
polis teskilatinin bu islemi nasil uyguladig1 6rnegi iizerinden hareket edilecektir. Arvada polis
teskilat1 formu, performans kriterleri ve performans gruplarindan olugmaktadir. Kriterler 1
den 5 e kadar (1. basarisiz, 2. beklentilerin altinda, 3. beklentileri karsiliyor, 4. beklentilerin
lizerinde, 5. istiin performansli) degerlendirilir. Bu kriterlerden birbirine yakin olanlar
performans gruplarini olusturur. Mesela kisiler arasi iliskileri dlgen bes kriter var ise bu
kisiler arasi iligkiler grubunu olusturur. Toplamda sekiz grup vardir. Bu gruplarada énem
sirasina gore grup agirlik puani verilir. Her grubun igerdigi kriterlerin toplam puani, o grubun
agirlik puani ile ¢arpilir. Gruplarin toplam puani da sicil puanint olusturur. Birimler kendi
gorevlerinin  gerektirdigi Ozelliklere gore performans gruplarinin agirlik  puanlarimi
degistirebilir. Mesela Arvada Polis Teskilatinda problem ¢6zme, iletisim, liderlik, muhabere
kabiliyeti ve is becerisi 3 agirlik puanina, ekip ¢aligmasi ve organizasyona baglilik 2 agirlik
puanina, kigisel goriiniim ise 1 agirlik puanina sahiptir. Sicil notuna gore basarisiz puan
alanlar %3-5 maas indirimi, beklentilerin altinda olan grup %2 maas indirimi, beklentilerin
tizerinde grup %4-6 maas artirrmi ve milkemmel grubu %9-10 maas artirrmi alir. Bu
hesaplama metodu su agidan kullanigh ve faydalidir: Farkli performans gruplari farkli biirolar

icin degisen Ooneme sahip olabilir. Mesela sokakta devriye gezen bir memur igin iletisim

433



Bahar-2014 Cilt: 13 Savi:49 (426-442) www.esosder.org Spring-2014 Volume:13Issue:49

becerisi, liderlik becerisinden daha énemlidir. Diger taraftan liderlik kabiliyeti, bir amir i¢in
fiziki goriiniisten daha 6nemlidir. Bu diger performans gruplari 6nemsiz demek degildir fakat
bir kismi bazi biirolarda daha 6nemlidir. Bu sistemde her birim kendine gore performans grup

agirligi belirleyebilmektedir.

Bu anlatilanlar genel uygulamanin bir 6zeti seklindedir. Bu alanda yazilmis olan
bilimsel yaymnlarda da belirtildigi iizere Arada Polis Teskilati degerlendirme metodunda
teskilatta bulunan her birim icin (Kagakgilik, Istihbarat, karakol vs.) formlar degisebilmekte,

puanlama usulu farklilagabilmektedir.

Bu sistemin gelistiren ekibin sorumlusu olan Polis Amiri William Russel Scott,

sistemin gelisim siirecini su sekilde anlatmaktadir:

“Biitiin birimlerden performans degerlendirme sistemini elestirel olarak degerlendirmeleri
istendi. Daha sonra bu birimlere bu formlart tekrar dizayn etme yetkisi verildi. Her birim
kendi yaptigi is bakimindan onemli gordiigii gorevieri, olmast gereken ozellikleri ve isten ne
beklenilmesi gerektigini belirledi. Ornegin ajan (undercover) olarak c¢alisan polislerin
tasimast beklenen ozellikler biirolarda veya sokakta ¢alisan bir memurun tasimasi gerekenden
cok farkli ¢ikti. Dolayisi ile her birimin kendine has kriterleri vardi. Her birim bu kriterleri
belirledi. Daha sonra her birimin amirlerinde olusan bir ekip, bu kriterleri diizenledi ve onem
swrasina gore ilk on kriter degerlendirme siirecine dahil edildi. Sonunda her biiro icin ayr
ayrt kriterlere sahip formlar olustu. Bu kriterler zamana ve degisen ihtiyaglara gore yeniden
diizenlemeye acik birakildi. Bu sistem dinamik ve esnek bir yapir sagladi”(Whisenand ve

Rush, 1998, 5.209)
2.2.2.5.Temyiz ve Itiraz Siireci

Bu calismada secilen teskilatlarin hepsinde degerlendirilen sahis kendisi hakkinda
tutulan degerlendirme formunu goriir ve imzalar. Eger itiraz1 var ise imza atmaz ve on bes
giin icerisinde Performans Degerlendirme Kurulu'na itiraz eder. Kendisine verilen kendi
hakkinda doldurulmus ve itiraza konu olan sicil formunu dilekg¢esine ekler. Eger kurul 6niine
¢ikip s6zlii savunma yapmak isterse, polis derneklerinden bir avukat ile beraber savunmasini
yapar. Olumsuz sicillerin doguracagi cezalar, dava bitene kadar ertelenir. Cikan sonugtan
degerlendirmeyi yapan kisi memnun olmaz ise o da ayni sekilde temyiz yoluna gidebilir.
Houston, Arvada, San Diego ve Santa Barbara teskilatlarinda, Once amir ve memurun
problemi kendi aralarinda ¢6zmesini esas alir. Eger ¢oziilmez ise degerlendirilen memur, sicil
formunu imzaladiktan sonra 5 giin igersinde yazili itirazda bulunabilir. Atanacak bir miifettis

10 giin igerisinde itirazi karara baglar ve onun karar1 nihai karardir.
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3. Tiirk Polis Teskilati icin Ornek Formun Hazirlanmasi

Yukarida anlatilan hususlar c¢ercevesinde Tiirk Polis Teskilati i¢cin ornek form
hazirlanmigtir. Performans degerlendirme silirecinin amaci, belirtilen hususlar1 kapsayacak
sekilde yeniden yazilmis, sicil amiri olarak en yakin amirin birinci sicil amiri, birinci sicil
amirinin en yakin amirinin 2 sicil amiri, o teskilatin basinda bulunan yetkili kisinin 3. sicil
amiri olmast benimsenmistir. En az 4 ay beraber c¢alismis olmak bir memuru
degerlendirebilmenin 6n sart:i olarak benimsenmis. Incelenen teskilatlara paralel olarak
degerlendirme stireci yilda bir defa olarak belirlenmis ve degerlendirme puanlarina gore farkl

taltif ve tecziye secenekleri gelistirilmistir.

Tirk Emniyet Teskilat1 i¢in hazirlanan formda “Kisilerarast Iliskiler, Iletisim,
Giivenlik Uygulamalari, Iy Bilgisi, Liderlik ve Is Aliskanliklarr”’ olmak iizere alt1 performans
grubu ongoriildii. Kisileraras1 Iliskilerde 6 kriter, Iletisimde 10 kriter, Giivenlik
Uygulamalarinda 5 kriter, Liderlikte 45 kriter, Is Bilgisinde 33 kriter ve Is Aliskanliklarinda
28 kriter mevcut olup toplam kriter sayis1 222°dir. Her kritere 1 ile 5 arasinda puan verilir.
Her performans grubunun kriterlerinin puanlarinin toplami, o performans grubunun agirlik
puant ile ¢arpilip grup puani bulunur. Grup puanlari toplanir, alinabilecek en ¢ok puan olan
910 ile boliintip 100 ile garpilip nihai performans notu bulunur. Liderlik 6zellikle amirler i¢in
onemli bir ozelliktir. Fakat toplam kriter sayist fazla oldugundan grup agirlik puani diisiik
tutuldu. Kisilerarasi iliskiler ve iletisim biitiin formlarda en ¢ok kullanilan ve 6nem verilen
kriterler oldugu i¢in grup agirligi puanmi 2, is bilgisi ise kriter sayisi fazlalig1 nedeniyle grup
agirhk puam 1,5 olarak belirlendi. Is bilgisinin alt kategorileri her birim ve o birimin
gerektirdigi is bilgisini Olcebilecek sorular ekleme/¢ikarma yapmaya uygun olarak dizayn
edilmistir. Her kriter “zayif, ortalamanin alti, ortalama, ortalamanin {isti ve miilkemmel”
derecelendirilmesine uygun olarak 1 ile 5 arasi puanlamaya tabi tutuldu. Bu model ile her
birimin ihtiyacina gore bir formun diizenlenmesi 6ngoriildii. Taslak formun %75°lik kismi1 her

birim i¢in standart, %25’lik kismi birime 6zel olarak eklenecek kriterlere ayrilmistir.

Temyiz ve itiraz silirecin i¢in incelenen teskilatlardaki sistem benimsendi.
Degerlendirilen kisilerin kendileri hakkinda doldurulan formu goriip imzalamalar1 esas alindi.
Itiraz siireci yine Performans Degerlendirme Kurullari’na yapilacak ve 15 giin igerisinde
¢oziilecek sekilde belirlendi. Biitiin bu diizenlemeleri ve kriterleri igeren Ornek bir form
diizenlenerek nihai rapor haline getirildi fakat hacmi ¢ok genis oldugu icin bu ¢alismaya dahil

edilmemistir.

435



Bahar-2014 Cilt: 13 Savi:49 (426-442) www.esosder.org Spring-2014 Volume:13Issue:49

Gelistirilen bu yeni sistem Tiirk Emniyet Teskilati’nda uygulanmayan pek ¢ok hususu
onermekteydi. Bu sebeple oncelikle yapilan bu calismada elde edilen ve aklen makul goriinen
bu hususlarin Emniyet Teskilat1 i¢cin ne kadar gerekli oldugu ve uygulanabilirliginin tespiti
biiyiik 6nem arz etmekteydi. Bu amaca matuf olarak bu ¢aligmada teklif edilen hususlar1 ve
bir kisim ekstra uygulamalar1 iceren bir anket hazirlanmis, bu anket 6ncelikle Personel Sube
ve biirolarinda ¢alisan ve alanda tecriibeli amirlere, Ikinci asamada ise amir/memur ayrimi
yapilmaksizin biitiin teskilat personeline yonelik olarak uygulanmistir. Birinci grupta 76,
ikinci grupta toplam 936 kisi ankete katilim saglamis, anket linki, birinci grupta yer alan
amirlere telefon ve e-mail yolu ile birebir olarak ulastirilmis, ikinci grubun ise anketi internet

tizerinden online olarak doldurmasi saglanmstir.

Sicil Formlar ile ilgili olarak asagida belirtilen 6zelliklerin kendileri i¢in ne kadar
onemli oldugu 5°li likert Olgegi kullanilarak katilimecilara sorulmustur. Sorulara verilen

cevaplara iliskin degerlendirmeler asagidaki tabloda (Tablo 1) sunulmustur.

Grup 1’1 olusturan katilimeilarin %1001 riitbeli personeldir. Grup 2’nin ise %63 i
polis memurudur. a, b,c f, g,h, siklarinda belirtilen onerilere iki grup tarafindan da tam destek
verilirken ve gruplar arasinda bariz ciddi bir fark goriilmez iken, d ve e siklarinda destek orani
iki grup icinde diismiistiir. iki grup arasindaki en bariz farkin goriildiigii 6neriler ise i, j ve k
siklaridir. Tablo 1 detayli olarak incelendiginde Onerilerin tamamina olumlu bakildig:

goriilmektedir.
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Tablo 1: Sicil Formlart ile ilgili Ozelliklere verilen Cevaplar

DEGERLENDIRME 1(%) 2 (%) 3 (%) 4 (%) 5 (%) ORTALAMA

SORULAR G1* G 2%* Gl G2 Gl G2 G1 G2 Gl G2 G1 G2

a. Birimlerin gdrevlerine ve ihtiyaglarina gore farkli sicil

5.3 7.0 5.3 4.0 5.3 6.0 49.3 55.0 34.7 28.0 4.03 3.93
formlar1 kullanilmasi

b. Formlarda kullanilacak kriterlerin %75 inin biitiin
birimler i¢in ayni, %25 inin birimin kendine 0zel 2.7 6.1 2.7 7.1 9.3 7.1 64.0 52.0 21.3 27.6 3.99 3.88
kriterlerden olusmasi

c. Sicil amirinin en yakin sorumlu amir, bu amirlerin en

e L 0 5.0 3.9 3.0 1.3 8.0 43.4 49.0 51.3 35.0 4.42 4.06

yakin iistliniin ikinci derece sicil amiri olmasi
d. Formlarda hastalik izni, yakaladigr sahus, gbristigl kisi ¢ | 156 162 208 176 146 378 406 203 8.3 346 3.05
gibi somut verilerin eklenmesi
e. Verilen sicilin detaylarinin sicil verilen kisi ile miizakere

. . 14.7 13.1 22.7 20.2 6.7 20.2 38.7 30.3 17.3 16.2 3.21 3.16
edilmesi
f. Olumsuz durumlar i¢in cgitim programlarina katilma ve ¢ 5.1 53 6.1 9.2 7.1 53.9 46.5 28.9 35.4 401 401
bu durumu giderme zorunlulugu getirilmesi
g. Belirli ‘suclardan ceza alan amirlerin sicil verme 5 11.1 8.0 10.1 14.7 9.1 46.7 42.4 25.3 273 3.79 3.65

yetkilerinin alinmasi/kisitlanmasi

h. Sicil amirlerinin not verme geg¢misine gore sicil
notlarmin ¢an egrisi ile diizeltilmesi, birimler arasi sicil 5.4 10.5 8.1 7.4 10.8 14.7 48.6 37.9 27.0 29.5 3.84 3.68
ortalamalarinin bu sekilde ve van tedbirler ile giderilmesi

1.0lumlu sicil, puan araligina gore taltif, olumsuz sicil maas

. . . . 7.2 16.2 7.9 9.1 7.2 13.1 40.1 354 37.5 26.3 3.92 3.46
kesimi ile tecziye edilmesi
j- Sicil verebilmek i¢in gerekli olan 6 ay birlikie ¢alisma ) ¢ 214 9.2 8.2 23.7 34.7 50.0 33.7 14.5 2.0 3.64 2.87
sartinin 4 aya diisiirilmesi.
k. Yilda 2 veya daha fazla sicil doldurulmasi 18.4 22.7 14.5 18.6 22.4 30.9 31.6 25.8 13.2 2.1 3.07 2.66
1= Hig 6nemli degil, kesinlikle uygulanamaz * Grup 1: Personel Sube Miidiirliigiinde Calisan Amirler
2= Onemli degil, uygulanamaz ** Grup 2: Tim Teskilat Personeli

3= Uygulanmasi bir fark olusturmaz
4= Onemli ve uygulanmali
5= Cok 6nemli ve mutlaka uygulanmal
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Temel Ozelliklerinden birisi personelin sicil amirleri, is arkadaslari, maiyetinde
calisanlar ve kendisi tarafindan olmak tizere dort grup tarafindan degerlendirilmesi olan ve
Kayseri Emniyet Miidiirligi tarafindan pilot olarak uygulamaya baglanan 360 Derece
Performans Degerlendirme Sisteminden de yararlanilarak katilimcilara kisilerin kendilerini ve
caligma arkadaglarinin birbirlerini degerlendirmesine iliskin iki soru sorulmus, bu iki soruyu
katilimcilarin yine kendilerine sunulan 5°li likert Olgegi dogrultusunda cevap vermesi
istenmistir. Katilimeilarin bu iki soruya verdikleri cevaplara iliskin istatistiki bilgiler Tablo

2’de sunulmaktadir.

Tablo 2: 360 Derece Performans Degerlendirmesine Iliskin Cevaplar

DEGERLENDIRME 1(%) 2 (%) 3 (%) 4 (%) 5(%) ORTALAMA

SORULAR G1* G2 G1 G2 Gl G2 Gl G2 Gl G2 G1 G2

a. Calisma arkadaglarinin
birbirlerini degerlendirmesi 9.5 167 162 194 54 125 595 417 95 97 343 3.08
dogru ve faydalidir

b. Kisilerin kendilerini
degerlendirmesi dogru ve 6.8 87 219 159 82 188 534 449 9.6 11.6 337 335
faydalidir

1= Hig dogru ve faydali degil

2= Dogru ve faydali degil

3= Olumlw/Olumsuz Fikrim yok

4= Dogru ve Faydali

5= Cok Dogru ve Faydali

* Grup 1: Personel Sube Miidiirliigiinde Caligan Amirler
** Grup 2: Tim Teskilat Personeli

Tablo 2’de de goriilecegi tizere her iki grup icin de katilimcilarin ekseriyeti kendileri
ve calisanlar tarafindan yapilacak degerlendirmelerin performans degerlendirme sistemi
icerisinde yer almasinin uygun olacagi yoniinde cevaplar vermislerdir.

4. Degerlendirmeler ve Yeni Emniyet Teskilati Performans Degerlendirme

Sistemi

Emniyet Teskilat1 gibi performans raporlarinin ve burada elde edilen puan ve bilgilerin

kararlara esas teskil ettigi bir kurumda kullanilacak yeni sistemin olusturulmasinda bu

caligmada yer alan bilgilerden 6nemli 6l¢iide faydalanilmistir.

2010 yilinda Emniyet Genel Miidiirliigii tarafindan akademisyenler ve pratisyenlerden
olusan Performans Degerlendirme Sistemi Calisma Grubu kurulmustur. Bu grubun gorevi,

performans degerlendirme alaninda yapilan akademik ve pratik ¢caligmalar1 incelemek ve elde
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edilen bilgiler dogrultusunda Emniyet Teskilati’'nin yapisina uygun bir sistem teklifi
olusturmak olarak belirlenmistir. Calisma Grubu tarafindan diger kamu kurumlar ve 6zel
sektorden bazi kurumlarin sistemleri incelenmis, yurtdisinda farkli iilkelerdeki sistemler

yerinde goriilerek degerlendirilmistir.

Bu makalede esas olarak Amerikan Polis Teskilatlarinin performans degerlendirme
sistemlerinin incelenmesinden elde edilen bilgiler ve Oneriler Once biitiin teskilata sonra
sadece personel sube ve biirolarinda ¢alisan amir ve memurlara bir anket vasitasi ile
ulagtirilarak goriisleri alinmistir. Bu sayede Amerikan Polis Teskilatlarinin performans
degerlendirme sistemlerinin incelenmesinden elde edilen bilgiler ve oneriler dogrultusunda
hazirlanan performans degerlendirme sisteminin teskilatimiz calisanlarinca ne dere kabul

gorecegi ve uygulanabilir olup olmadigi anlasilmaya calisilmistir.

Bu kapsamda yapilan calismalarin sonuglar1 Performans Degerlendirme Sistemi
(Calisma Grubu ile yeni olusturulacak performans degerlendirme sistemi i¢in bir katki

saglayacag distlincesi ve beklentisi ile paylagiimigtir.

Bu calismanin bulgulart ve daha pek ¢ok calisma sonuglart dogrultusunda EGM
Personel dairesi Bagkanliginca hazirlanan ve 4 Temmuz 2012 tarihli Resmi Gazetede
yayimlanan "Emniyet Genel Miidiirliigii Kurum I¢i Bireysel Performans Degerlendirme
Yonetmeligi” ile emniyet teskilatinin performans degerlendirme sistemi g¢agin gerekleri

dogrultusunda olusturulmustur.

Cikarilan  yonetmeligin  Genel Esaslar baghikli 5.maddesinin  1.Fikrasinda
degerlendirmenin amacinin Emniyet Genel Miidiirliiglince iistlenilen gorevlerin, belirlenen
stratejik plan ve hedeflerin yerine getirilmesinde gorevli personelin  isindeki
basar1 diizeyini 0lgmek ve personelin mesleki gelisimini saglayarak kurum hizmetlerinin

verimini arttirmak oldugu belirtilmektedir.

Yine ayn1 maddenin 5.Fikrasinda Performans degerlendirme sonuclarinin personelin;
basari, yeterlilik ve ehliyetlerinin tespitinde, performansinin gelistirilmesinde, kidem sirasinin
tespitinde, riitbe terfiinde, gorevde yiikselmesinde, asli memurluga atanmasinda,
brans islemlerinde, egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi ve egitiminde, ddiillendirilmesinde,

istihdaminda ve gorev yeri degisikliginde kullanilabilecegi belirtilmektedir.

Emniyet Genel Miidiirliigii Kurum I¢i Bireysel Performans Degerlendirme
Yonetmeligi (EGM KIBPDY)’nde belirtilen gorevleri yiiriitmek {izere ‘“Performans

Degerlendirme Kurulu” olusturulmustur. Bu kurulun Genel Miidiir veya gorevlendirecegi
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bir Genel Miidiir Yardimcisinin baskanliginda, Teftis Kurulu Baskani, Birinci Hukuk
Miisaviri, Egitim Dairesi Bagkani, Personel Dairesi Bagkani ve Strateji Gelistirme Daire

Bagkanlarinin katilimiyla toplanacagi ve kararlarin oy ¢oklugu ile alinacagi belirtilmistir.

Diinyada gelismis pek cok iilke polis teskilatinin benimsedigi ve bu calisma
kapsaminda da belirtilen personelin en yakin amirinin birinci sicil amiri, birinci sicil amirinin
en yakin amirinin ikinci sicil amiri olarak degerlendirmede bulunmasi hususu, Emniyet Genel
Miidiirliigii Kurum i¢i Bireysel Performans Degerlendirme Yonetmeligi'nde de benimsenmis
ve Degerlendirme Amirleri basliklt 7.maddesi ile kurul tarafindan her personel i¢in genel

olarak iki degerlendirme amirinin belirlenecegi hiikme baglanmaistir.

Degerlendirme zamanu ile ilgili olarak yine pek cok iilke polis teskilatinca benimsenen
yilda bir kez degerlendirilme yapilmasi hususu bahse konu yonetmelik ile de ayni sekilde
diizenlenmis, degerlendirmelerin aday memurlar hari¢ olmak tizere 1 Ocak-31 Aralik tarihleri

arasinda yapilacagi hiikkme baglanmistir (EGM KiBPDY Madde 8/1).

Degerlendirmelerin, personelin kimlik bilgileri, calistig1 birim ve gorevine iliskin
bilgilerin de yer aldigi performans degerlendirme formu dogrultusunda 5°li degerlendirme
Ol¢egi (I-Gozlenen performans ortalamanin ¢ok altinda, 2- Gézlenen performans
ortalamamn altinda, gelistirilmeye ihtiyaci var, 3-Gozlenen performans ortalama diizeyde,
4-Gozlenen performans ortalamanin iizerinde, 5- Gozlenen performans

ortalamanin ¢ok iizerinde) kullanilarak yapilacagi yine bu yonetmelikle belirlenmistir.

Performans degerlendirme formunun gerektiginde, hizmet simiflarina, personelin
calistigt ~ birimlere,  personelin  ait  oldugu  branglara ve  riitbelere = gore
ayr1 ayr1 hazirlanabilecegi, hazirlanan bu formlarin Kurulun onayi ile gecgerlilik kazanacagi
yonetmeligin 12/2. Maddesinde belirtilerek her personel i¢in ayni performans kriteri
kullanmaktan ziyade yapilan isin keyfiyetine gore farkli bir takim kriterlerinde
kullanilmasinin 6niiniin a¢ilmasi yine pek cok iilke polis teskilati uygulamalari ile paralellik

gostermesi acisindan dikkat ¢ekici bir husustur.

Performans degerlendirme formu yonetmeligin 12/2. Maddesine istinaden Emniyet
Genel Miidiirii ve 1.Smif Emniyet Miidiirleri i¢in ayri, 2.Smif Emniyet Miidiiriinden Komiser
Yardimcist riitbesindeki personel i¢in ayri, Polis memurlar i¢in ayri, Emniyet Hizmetleri
disindaki personel i¢in ayr1 olmak {izere dizayn edilmis ve uygulamaya sokulmustur. Her ne
kadar benzerlikler bulunsa da performans alanlar1 bahsedilen her grup personel igin

farkliliklar da gostermektedir. Memurlar icin performans alanlarindan birisi “Iletisim
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Becerileri” iken, amir smifi personel icin “Iletisim, Temsil ve Motivasyon” baslikli bir
performans alani olusturulmustur. Yine amir sinifi personelin yapmakla ylikiimli oldugu
gorevlerden birisi olan denetleme gorevinin degerlendirilmesine yonelik olarak “Denetleme”

baslikli bir performans alan1 olusturulmustur.

Performans degerlendirme puanlarinin elektronik ortamda personelin bilgisine
sunulacagi, itirazi bulunan personelin 25 Subat tarihine kadar itiraz edebilecegi yine

yonetmelikle belirlenmistir (EGM KIBPDY Madde 19-20).

Performanslar1 yetersiz olan personelin ise yazili olarak uyarilacaklari, bir yillik
performanslar1 yetersiz olan personelin gorev yerlerinin calistiklar1 birim igerisinde birinci
degerlendirme amirleri degisecek sekilde degistirilecegi, sonraki yilda da performanslari
yetersiz olarak Olclilen personelin hizmet i¢i egitime tabi tutulacagi yonetmeligin 21/2.
Maddesinde belirtilmistir. Egitim sonucu basarisiz olanlar ile egitimde basarili olsa dahi bir
sonraki donem performans degerlendirilmesi yetersiz olarak belirlenen personelin bagka

birimlere atanacaklari yine aynt madde kapsaminda hitkkme alinmistir.
5. Sonuc¢

Bu calismada ilk olarak, ¢ok sayida Amerikan polis teskilatlar1 arasindan secilen
teskilatlarin performans degerlendirme sitemleri incelenerek Tiirk Polis Tegkilat1 performans
degerlendirme sistemi ile karsilagtirilmistir. Bu calismanin ve bu alanda yapilan diger
akademik ve pratik calismalarin ¢iktilarindan faydalanilarak 2013 yilinda ilk defa uygulanilan

Emniyet Teskilat: Kurum i¢i Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi hayata gegirilmistir.

Teorik alanda mutlak dogru oldugu diisiiniilen ve uygulanmasi 6nerilen maddelerin
tamamini hayata gecirmek her zaman miimkiin olmayabilmektedir. Bunda teorik olarak
incelenen sistemler ile pratik olarak yenilik yapilacak sistemler arasindaki kurumsal farklar,
kurum i¢i degisime direng, biirokratik engeller, hukuki mecburiyetler, maddi yetersizlikler ve
daha pek c¢ok faktor etkili olabilmektedir. Sistem miikemmel bir sekilde kurulmus olsa dahi,
sistemin adil, hakkaniyetli ve ciddi bir sekilde vyiiriitiilmesi bireylere baghdir. Ozellikle
degerlendirme yapan amirler, sistemin kusursuz bir sekilde yiiriitilmesinden ig¢in birinci

derece sorumludur.

Sistemin uygulandig ilk yilsonu verilerine bakildiginda belirtilen hususlarda sikintilar
oldugu goriilmektedir. Yeni sistemin avantajli yanlarindan birisi de, tespit edilen hatalara gore
ihtiya¢ duyulacak yeni diizenlemelerin Performans Degerlendirme Kurulu tarafindan direk

olarak hayata gecirebilecek olmasidir.
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Bu c¢alismanin devami olarak, Emniyet Teskilati'na ilerleyen yillarda ciddi katki
yapmasi beklenen ve atama ve terfi islemlerinde daha etkin kullanilmasi diisiiniilen yeni

sistemin uygulama sonuglarina dair ayrica detayli ¢aligmalar yapilmasi diistiniilmektedir.
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