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0z

Bu calisma, kurum faaliyetlerinin gelistirilmesi ve
hesap verme konusunda sorumluluk tstlenen i¢ de-
netcilerin kendi performanslarinin 6l¢iimiine yonelik
olarak hazirlanmustir. I¢ denetgiler kurumlarina sag-
ladiklar1 katma deger kadar orgiitlerinde yer edinir-
ler. Kurum siireglerine deger katmay1 ve gelistirmeyi
hedefleyen i¢ denetgiler ¢aligmalarinda monotonluga
kapilmamali ve siirekli gelisim gostermelidir. Ust
yonetimin i¢ denetimden beklentilerinin artmasi, i¢
denetimin mali ve mali olmayan tiim alanlarda calis-
mast ve denetimlerde artik ¢agdas denetim arag, yon-
tem ve yaklasimlarinin uygulanma ihtiyaci, i¢ denetci

ABSTRACT

This study is designed to measure the performance of
the internal auditors who take responsibility for the
development of corporate activities and accountability.
Internal auditors take place in their organizations as
much as the value added they provide to their institu-
tions. Internal auditors aiming to add and improve the
processes of the institution should not be monotonous in
their work and should show continuous improvement.
Increasing the expectations of senior management from
internal audit, the need for the implementation of in-
ternal audit in all financial and non-financial areas
and the necessity of applying contemporary audit tools,
methods and approaches in audits now brings to mind

yetkinligini ve performansini akillara getirmektedir.
Bu kapsamda i¢ denetcilerin performansinin 6l¢iimii
i¢in gesitli yontemlerin tespit edilmesi gerekmektedir.
Bu makalede de i¢ denetcilerin performansinin 6l-
¢iimiine yonelik bir model gelistirilerek uygulamaya

yonelik aciklamalarda bulunulmaktadur.

Anahtar Kelimeler: I¢ Denetci, Performans, Uygula-
ma Rehberi, Olcek, Asama.

JEL Kodlari: M14,M40

the internal auditor competence and performance. In
this context, it is necessary to determine various meth-
ods for measuring the performance of internal auditors.
In this article, a model for measuring the performance
of internal auditors is developed and explanations are

made for implementation.

Keywords: Internal Auditor, Performance, Implemen-

tation Guide, Scale, Stage.

JEL Classification: M14,M40

*  I¢ Denetgi, Milli Savunma Bakanligi, i¢ Denetim Birimi Bagkanligi, Ankara, Orcid Id: 0000-0002-8120-1562, murat.gormen.2014@hotmail.

com, Yazi Gonderim Tarihi: 20.02.2019, Yazi Kabul Tarihi: 24.04.2019.

Yil: 10 * Sayi: 20 ¢ Ocak / Haziran 2020




HAKEML

Denetisim

ic Denetci Performansinin Olgiimiine Yonelik Bir Model Onerisi ® DERLEME

1. GIRIS

Uluslararas: I¢ Denetim Enstitiisiiniin tanimina gore
I¢ Denetim; organizasyonun faaliyetlerini gelistirmek
ve onlara deger katmak amacini giiden bagimsiz ve
objektif bir giivence ve danigmanlik faaliyetidir (IIA,
2004). I¢ Denetim Enstitiisii, deger katma kavramini,
kurumun risk yénetimi, i¢ kontrol ve yonetisim sii-
reglerinin etkinligini degerlendirmek ve gelistirmek
amacina yonelik sistemli ve disiplinli bir yaklasgim
getirmek olarak tanimlamaktadir (IIA, 2017). Ulusla-
rarasi I¢ Denetim Enstitiisii tarafindan yukarida ifade
edilen I¢ Denetim tanimindan da anlagilacagi tizere I¢
Denetim rutin ¢alismalari icermemeli, stirekli gelisim
gostermelidir. Bu kapsamda i¢ denetgiler, dinamik bir
calisma ve gelisim temposu igerisinde siirekli olarak
gelisime acik, yenilik¢i ve hesap verebilir bir misyonla
gorevlerini ifa etme bilincinde olmalidir.

21. Yiizyilda bilgi teknolojilerinin gelismesi ile birlik-
te insanlar tarafindan sistemler sorgulanir hale gelmis
ve katilimcy, seffaf, hesap verilebilir bir yonetim anla-
yisina gecilmistir. Hesap verme konusunda iist yo-
netimin etkili bir araci olan i¢ denetimden kurumun
amagclarina ulagmasina yardimeci olmast beklenmek-
tedir. (Gormen, 2017, s. 978)

I¢ denetgiler, is siireclerini optimize etmek, iyilestir-
mek ve daha iyi is performansi elde etmek amaciyla
kurumun risk yénetimi, i¢ kontrol ve yonetisim sii-
reclerinin etkinligini degerlendirmeye, gelistirme-
ye ve tavsiyeler sunmaya yonelik denetim ve danig-
manlik hizmetlerini gerceklestirmekte ve bu sayede
i¢c denetim faaliyeti kuruma deger katmaktadir. Bu-
nunla birlikte kurum faaliyetlerine deger katilmasi
i¢in 6ncelikle i¢ denetim faaliyetinin ve i¢ denetci-
lerin giivenilirliginin saglanmasi gerekmektedir. I¢
denetcilerin giivenilirliklerinin saglanmasi ise iste-
nilen kalite diizeyinde is yapmalari ile gerceklesir ki
bunun da siirekli 6lgiilmesi gerekmektedir. Baska bir
deyisle, kuruma deger katabilmek i¢in yapilan islerin
ve i¢ denetgilerin kalitesi 6nemli bir faktordiir. I¢ de-
netcilerin performansini 6lgecek bir modelin gelis-
tirilmesi, gerek i¢ denetim faaliyetlerinin ve gerekse
i¢ denetgilerin gelisimini saglayacaktir. Yoneticilerin
¢ogunun, karar alma siirecinde i¢ denetimin verdigi
tavsiyelerden faydalanmak istemesi i¢ denetimin de-
gerini daha belirgin hale getirmektedir. Islerin daha
etkin ve verimli yiiriitiilmesi ya da i¢ kontrol sistemi-
ne islerlik saglama kapsaminda i¢ denetim tarafindan
yapilan tavsiyeler yoneticilerin daha dogru kararlar

alabilmesine yardimci olacaktir. Kurumda bir risk
kiiltiiri olusturmak ve risk yonetim siirecini isler hale
getirmek yoneticilerin tizerinde durmasi gereken 6n-
celiklerindendir ve i¢ denetimin katkisi bu noktada
baglamaktadir. Bu aciklamalardan hareketle I¢ denet-
gilerin kurum kiiltiiriine risk yonetiminin yerlesmesi
i¢in gaba sarf etmeleri gerekmektedir.

Ust yonetimin i¢ denetimden daha fazla sorumluluk
almasini beklemesi ile denetimin ¢aligma alaninin
genislemesi ve beraberinde ¢agdas denetim yakla-
simlarinin uygulanma ihtiyacy, i¢ denetci yetkinligini
6n plana ¢ikarmaktadir. I¢ denetim standartlar1 da
i¢ denetim yoneticisinin i¢ denetim faaliyetinin tiim
yonlerini kapsayacak bir kalite giivence gelistirme
programi hazirlama gorevi oldugunu ve i¢ deneti-
min etkinligini de degerlendirmek zorunda oldugu-
nu belirtmektedir. I¢ denetim yoneticisi, tipik olarak
i¢ denetim faaliyetinin etkinligini ve verimliligini
degerlendirmek amacia yonelik 6lgiitler gelistirir.
I¢ denetim yoneticisinin bu amagla kullanabilecegi
araglar arasinda miinferit olarak i¢ denetgilerin yillik
performans degerlendirmelerini yapmak da vardur.

Performans gelisimi ve hesap verme konusunda so-
rumluluk {iistlenen I¢ Denetim Birimleri i¢ denetci
performanslarinin él¢iilmesini de saglamalidir. Tiirk-
¢e yazin incelendiginde i¢ denetgcilerin performansla-
rin1 Slgmeye yonelik bir ¢alismaya rastlanilmamustir.
Bu ¢alismanin, i¢ denet¢i performansinin nasil 6lgii-
lebilecegine iliskin bir model 6nerisi sunarak literatii-
re katki saglayacag1 degerlendirilmektedir.

Aragtirma metodolojisi konu ile ilgili literatiiriin ta-
ranmasi ve temel hususlarin irdelenmesini icermek-
tedir. Bu ¢alisma, I¢ Denetcilerin performansinin
degerlendirilmesi ile ilgili literatiiriin taranarak bir
modelin gelistirilmesine odaklanmistir. ilk kisimda
I¢ Denetgilerin performans 6l¢iimiiniin énemi vur-
gulanmis, konuyla ilgili literatiir taramasina ve detayli
bilgiye yer verilmis, diger boliimde ise bir model 6ne-
risi yapilmuistir.

2. PERFORMANS OLCUMU

Tiirkge yazinda i¢ denetgilerin performansinin 6lgii-
miine yonelik yapilmig bir ¢alismaya rastlanilmamig-
tir. Yabanci yazin incelendiginde ise bu konuyla ilgili
yapilmis ¢alismalar mevcuttur ve miiteakip madde-
lerde bu ¢alismalara deginilecektir.
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2.1. Performans Degerlendirme ve
I¢ Denetgi Performansi

I¢ denetim, gegmiste yasanan biiyiik usulsiizliiklerin
neticesinde bir finansal denetim gorevi ile baglamak-
la birlikte, zaman igerisinde risk yonetimi, hedeflerin
onceliklendirilmesi, operasyonlarin basitlestirilmesi,
hissedar degerinin korunmasi gibi bircok fonksiyo-
nu barindiran bir goreve doniismils ve i¢ denetim-
den beklenen rol ve sorumluluklar artmistir (Emby;,
Etherington, 1996). Bu beklentileri karsilamak icin,
gliclendirilmis ve etkili i¢ denetim departmanlarina
ihtiya¢ duyulmustur. Bu noktada sorgulanmasi gere-
ken husus “i¢ denetim fonksiyonunun, ortaya ¢ikan
degisim ve risk ortamina cevap verebilecek yetenek ve
araglara sahip i¢ denetcilere sahip” olup olmadigidir.
I¢ denetgiler, kurumun risk yénetimi ve kontrol ger-
cevesinin yeterliligi ve etkinligi konusunda objektif
bir giivence saglamak i¢in performans sergilemeli ve
i¢ denetim yoneticisi de i¢ denetgilerin bu konudaki
verimliligini ve etkinligini tespit etmelidir. Perfor-
mans degerlendirmelerinin tarafsiz ve etkili bir sekil-
de yapilmasi, verimli bir ¢aligma ortami olusturulma-
st i¢in gereklidir.

Hizmet kalitesi, her basarili kurumun en 6nemli
hedeflerinden biridir ve kalitede en 6nemli paydas
calisanlardir. Caliganlarin ne kadar iyi performans
gosterdigini belirlemek icin ise ¢aligmalarini ve basa-
rilarin1 degerlendirmek gerekir. I¢ denetciler de buna
dahildir. Denetim kalitesi biiyiik 6l¢ctide denetimi ya-
pan kisilere bagli oldugu i¢in, i¢ denetim birim bagka-
n1 (IDY) ve denetim gozetim sorumlusu (DGS) dene-
tim ekibinin kurumun riskli alanlarini ele almak i¢in
gerekli beceri ve deneyimi gosterip gostermedigini
ve suiistimal risklerini de icerecek sekilde denetimin
basinda detayli bir risk analizi yapip yapmadiklarin
degerlendirmelidir.

I¢ denetim birimi, etik ilkelere saygi duyan, mesleki
standartlara ve yasal gerekliliklere uygun denetim
faaliyetlerini gerceklestirebilecek ve kaliteli raporlar
yayinlayabilecek yeteri kadar yetkin egitimli persone-
le sahip olmali ve bunu garanti edecek kurallar, poli-
tikalar ve prosediirler belirlemelidir. Bu prosediirler
¢alisanlarin performansini, yeteneklerini, mesleki ge-
lisimlerini ve ihtiya¢ degerlendirmesini icermelidir.
Bu, i¢ denetim birimince ¢aligma kalitesinin etkin bir
sekilde kontrol edilmesini saglayacaktir.
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Kalite, hi¢ kimse bakmadiginda da isini dogru yap-
maktir. Profesyonel kisiler olarak, i¢c denetgiler, kali-
teli hizmetler sunmay: hedeflemelidirler. Kalite, de-
netim gorevi esnasinda azami mesleki 6zen ve dikkati
gostermek suretiyle denetim ekibi tarafindan saglan-
mali ayrica kalite kontrolleri ve denetim gozetimi, I¢
Denetim Tanimina, Etik Kurallarina, Standartlara ve
diizenlenmis prosediirlere uyumu saglamak amaciy-
la, denetim gorevleri esnasinda siirekli olarak yiirii-
tiilmelidir.

Denetime hazirlik kapsaminda i¢ denet¢i denetim
konusunu tiim yonleriyle detayli olarak analiz etme-
lidir. Dahasi, denet¢i kurum mevzuatina, denetim
konusuyla ilgili mevzuata ve var ise son degisikliklere
hékim olmalidir.

Denetlenen ile i¢ denet¢i arasindaki sik ve acik ile-
tisim, denetgilerin denetim kapsaminda sorumluluk-
larini yerine getirmesi igin ihtiya¢ duyacag: bilgileri
edinmesi i¢in esastir. Ayrica i¢ denetgi, 6nemli husus-
lar ortaya ¢iktik¢a denetim yoneticileriyle (i¢ denetim
birim bagkani, denetim gozetim sorumlusu) iletisim
kursa da, i¢ denetim birim bagkan1 ve denetim goze-
tim sorumlusunun denetim dongiisiiniin asamalar1
hakkinda tam bir anlayiga sahip olmasini saglamak
icin bunlar ile yeterince sik gériismelidir. Denetim
sonucu hazirlanacak olan rapor da etkin iletisimin bir
oOlctisiidiir. Sonug olarak iletigim kalitesi i¢ denet¢inin
performansini degerlendirmek igin firsatlar saglar.

Performans, gérev cergevesinde onceden belirlenen
olgiitleri karsilayacak bicimde, gérevin yerine geti-
rilmesi ve amacin gerceklestirilmesi yoniinde ortaya
konan mal, hizmet ya da diisiincedir (Pugh, 1991).
Aldakhilallah ve Parante (2002, s. 40)’ye gore perfor-
mans degerlendirme, bir isgérenin yapmakla ytikiim-
lii oldugu gorevindeki etkinligi ve yeterliligi hakkinda
bilgi veren ve bu dogrultuda gosterdigi performansini
6l¢meye imkan saglayan bir siire¢ olarak tanimlana-
bilir.

Orgiit amaglarini gergeklestirmede ve amaglara birey-
sel katkilarin neler oldugunu belirlemede performans
degerlendirmesi son derece onemlidir (Ludeman,
2000, s. 46). Yapilan degerlendirme sayesinde, 6rgiit-
ler igerisinde ¢ok yonlii iletisim tesis edilerek kisisel
gelisim saglanmakta ve Orgiitsel gelisime katkida
bulunulmaktadir (Bayram, 2006: 48). Kurumlar per-
formans degerlendirme 6l¢iitlerini hedeflerine ulasip
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ulagmadiklarini kontrol etmek ve degerlendirmek
icin kullanmaktadirlar (Ghalayani ve Noble, 1996, s.
63).

Performans degerlendirmenin iki temel amac1 vardir.
Bunlardan ilki personelin is performans: hakkinda
bilgi edinmektir. Bu bilgi yonetsel kararlarin alinma-
sinda etkili olacaktir. Tkinci amag ise personele geri
beslemenin yapilarak gelisiminin saglanmasidur. (Pal-
mer, 1993,s.9)

2.2. I¢ Denetg¢i Performansinin Ol¢iim Caligmalari
ve Literatiir Incelemesi

I¢ denetgilerin performansinin siirekli izlenmesi ve
degerlendirilmesi denetim bazinda kaliteli sonugla-
rin elde edilmesini saglar. Performansin ol¢iilmesi,
gorevlerin planlanmasi, yiiriitiilmesi ve raporlarin
hazirlanmasinda uygulanan is adimlarinin olusturu-
lacak belli kriterlere gore degerlendirilmesini igerir.

Standartlara uygun bir i¢ denetim igin iyi egitimli ve
yetenekli i¢ denetgilerin olmasi gerekir. I¢ denetgile-
rin verimliliklerini belirlemek ve kendi gelisimlerini
saglamak maksadiyla degerlendirilmeleri gerekir. I¢
denetgilerin degerlendirilmesi igin gesitli yontemler
kullanilabilir ve bu kurumdan kuruma degisebilir. Bu
noktada en biiyiik sorun, adil ve tarafsiz degerlendir-
menin basarilmasidir.

I¢ denetgilerin performansinin 6l¢timii Tiirkge ya-
zinda arasgtirmacilar tarafindan ele alinmis bir konu
degildir ve bu alan i¢ denetcileri degerlendirmeye yo-
nelik bir yap1 olusturmak i¢in daha fazla ¢aba bekle-
mektedir. (Gormen, 2017, s. 983) Yabanci yazin ince-
lendiginde ise bu konuyla ilgili yapilan ¢aligmalardan
biri ITA Research Foundation tarafindan yayimlanan
Essentials: An Internal Audit Operations Manual
isimli kaynakta yer almakta ve i¢ denetim biriminin
kendi hedeflerine ulasmasini saglamanin kosullarin-
dan birinin i¢ denetcilerin performanslarinin deger-
lendirilmesi oldugu belirtilmektedir. (Thomas, 2008).
Larkin ve Schweikart (1992), i¢ denetimde basarili
denetci performanst ile iligkili 6nemli faktorleri belir-
lemistir. Bir bagka ¢aligmada I. Karnet ve V. Rajkovic
(2007) bilgisayar destekli cok amagli hiyerarsik model
kullanarak i¢ denetcilerin performanslarin: degerlen-
dirmigtir. CBOK (2015) aragtirmasinda I¢ Denetim

Yoneticisinin performans degerlendirmesinin kim
tarafindan yapilmasi tizerinde durulmaktadir.

Sawyer’in (2003) i¢ denetim kitabinda i¢ denetim bi-
rimlerinin kalitesi icin i¢ denetcilerin degerlendiril-
mesi gerektigi vurgulanmaktadir. Bir bagka ¢aliymada
ise i¢ denetci se¢iminde kullanilmasi tavsiye edilen
¢ok asamali karar destek modelinden bahsedilmek-
tedir. (Seol ve Sarkis, 2005). Bamber ve arkadaslar
(2014) galigmalarinda i¢ denetgilerin performansini
6lgmeye yonelik aragtirmalarin sinirh sayida yapildi-
gin1 ve son zamanlarda yapilan ¢alismalarin daha gok
inceleme ve degerlendirme yontemlerinin etkilerini
olgmeye yonelik oldugunu belirtmislerdir.

Kaplan ve Reckers calismalarinda i¢ denetim yo-
neticilerinin bir¢ok kontrol sorunuyla kars: karsiya
oldugunu ve bunlardan en 6nemlisinin i¢ denetci
davranislariyla ilgili kararlar vermek oldugunu be-
lirtmistir (Kaplan ve Reckers, 1985, s. 480). Miller
v.dgr. (2006, s. 138) calismalarinda i¢ denetci per-
formansinin, denetgilerin deneyim diizeyiyle biyiik
olgtide ilgili oldugunu ve i¢ denetgilerin performans
degerlendirmelerini yaparken deneyimli denetgilerin
(DGS), demoralizasyona yol a¢abilecek adil olmayan
degerlendirme siireglerine dikkat etmeleri gerektigini
belirtmislerdir. Nehme de (2017, s. 221) ¢alismasinda
denetim firmalarinda kullanilan performans deger-
lendirmelerinin etkisini arastirmakta ve mesleki ni-
teliklerin biiyiik denetim firmalarinda terfi i¢in fazla
bir agirliga sahip oldugunu vurgulamaktadir.

I¢ denetim standartlar1 ve etik kurallar1 da mesleki
yeterlilik kriterlerinden bahsetmektedir. I¢ denetgi-
lerin temel gorevlerden biri, siirekli mesleki gelisim
ve diizenli denetim faaliyetleriyle kendi yetkinlikleri-
ni gelistirmek ve iyilestirmektir. Kalic1 gelisme, bilgi,
beceri ve kisisel ozelliklerin stirdiirtilmesi ve arttiril-
mas ile ilgilidir. Gelisim daha fazla is deneyimi ya da
egitim gibi yollarla saglanabilir. I¢ denetgiler mesleki
gelisimlerini ve yetkinliklerini kanitlamalidir. Bunu
saglamak i¢in de performanslarinin siirekli 6l¢iilmesi
gerekmektedir.

I¢ denetgilerin performansinin dlgiilmesine iliskin
hususlara Uluslararas1 Mesleki Uygulamalar Cergeve-
si denetim standartlarinda yer verilmemesine ragmen
uygulama rehberi icerisinde deginilmektedir (IIA,
2018):
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Standart 1100 - Bagimsizlik ve Objektiflik

Bu sebeple, IDY nin i¢ denetim performans degerlen-
dirme ve ticretlendirme sistemini tasarlarken ayrintili
diisiinmesi ve kullanilan dl¢iimlerin i¢ denetgilerin
objektifligine zarar verme ihtimalinin olup olmadigi-
n1 dikkate almasi gerekir. Ideal olarak, degerlendirme
stireci i¢ denet¢inin performansini, denetim sonugla-
rin1 ve miisteri geribildirim 6lgiimlerini dengeler.

Standart 1120 - Bireysel Objektiflik

Performans ve iicretlendirme uygulamalarinin bir ki-
sinin objektifligini onemli 6l¢iide ve olumsuz yonde
etkileyebilecegi yaygin sekilde anlagilmaktadir. Or-
negin, bir i¢ denet¢inin performans degerlendirmesi,
maas! veya ikramiyesi miisteri memnuniyet anketle-
rine bagl olarak belirleniyorsa, bu i¢ denet¢i miiste-
rinin diisitk bir memnuniyet notu vermesine neden
olabilecek olumsuz sonuglari raporlamak konusunda
tereddiit edebilir.

Standart 1210 - Yeterlilik

IDY, i¢ denetim faaliyetinin yetkinligini artirmak
amactyla i¢ denetgilerin mesleki gelisimini tegvik
edecektir; bu tesvik, gorev basi egitim, mesleki kon-
feranslara ve seminerlere katilim ya da mesleki ser-
tifikalar1 almaya tesvik etmek seklinde olabilir. DY,
i¢ denetgilerin performansini diizenli olarak gézden
gecirerek egitim ihtiyaclarini daha iyi anlayabilir ve
bireyleri gelistirmek {izere geribildirimde bulunabilir.

Standart 1230 - Stirekli Mesleki Gelisim

Tipik olarak, i¢ denet¢i bu plani i¢ denetim yo6netici-
siyle (IDY) tartisabilir ve ikisi mesleki gelisim planini
i¢ denet¢inin performansina iligkin olarak yonetici
degerlendirmeleri, miisteri anketleri ve yillik perfor-
mans gozden gegirme ¢aligmalarinin biinyesine d4hil
edilebilecek ol¢iitler (yani, temel performans goster-
geleri) gelistirmek i¢in temel alma konusunda anla-
sabilirler.

Standart 2000 - I¢ Denetim Faaliyetinin Yonetimi

I¢ denetim yoneticisi, i¢ denetim faaliyetinin Stan-
dart 2000 uyumu saglama konusundaki etkinligini
de degerlendirmek zorundadir. I¢ denetim yéneticisi,
tipik olarak i¢ denetim faaliyetinin etkinligini ve ve-
rimliligini degerlendirmek amacina yonelik ol¢iitler
gelistirir. I¢ denetim yoneticisinin bu amagla kulla-
nabilecegi araglar arasinda, denetim-sonrasi anket
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caligmalar1 yoluyla geribildirim toplamak, miinferit
i¢ denetgilerin yillik performans degerlendirmeleri-
ni yapmak, kalite giivence ve iyilestirme programini
uygulamak ve kurumun i¢ denetim faaliyetini sektor-
deki ¢agdas i¢ denetim gruplariyla kiyaslamak (ben-
chmarking) gibi araglar da sayilabilir.

Standart 2030 - Kaynak Yonetimi

Verimli ¢alisma saatleri kavrami, genellikle, {icretli
izin, egitimde gegirilen siire ve idari gorevlerde ge-
girilen siire gibi faktorleri kapsamaz. I¢ denetim fa-
aliyetinin kolektif bilgi birikimi, becerileri ve diger
yetkinlikleri hakkinda bilgi edinmek igin, IDY, varsa
detayli beceri degerlendirmesini gozden gegirebilir ya
da calisanlarin performans degerlendirmelerinden
veya denetim-sonrasi anketlerinden elde ettigi bilgi-
leri toplayabilir.

2.3. Performans Ol¢iim Modelleri

Literatiirde, insan kaynaklarini degerlendirmek ve
yonetmek i¢in gelistirilmis bir¢ok farkli model vardir.
Alternatif Siralama Yontemi, Adam Adama Kiyasla-
ma Yontemi, Grafik Degerlendirme Olgekleri Yonte-
mi, Kritik Olay Degerlendirmesi Yontemi, Kompo-
zisyon (Essay) Yontemi, Dogrudan Indeks Yontemi,
360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi, Oz
degerlendirme Yontemi, Yerinde Inceleme ve Gozlem
Yontemi kullanilan modellerden bazilaridir. Bazi mo-
deller belirli mesleklere uygulanan bagimsiz model-
lerdir; 6rnegin, 6gretmenlerin kalitesini degerlendi-
ren modeller gibi (Oblak, and Jereb, 2007). Baska bir
model grubu iginde, kisilerin is performansini etki-
leyen davranislar1 6lgmeye yonelik taksonomiler ge-
listirilmistir (Carpenter v.dgr., 2005). Harris (1994),
puanlama sisteminin performans tizerindeki etkisini
tanimlamigtir. Her kurumun kullandigi yontem, o
organizasyonun kiiltiiriine ve gereksinimlerine bagl
olarak farkliliklar gosterebilir (Palmer, 1993, s. 52).
Bu caligmada grafik degerlendirme dl¢ekleri yontemi
temel alinmustir.

2.3.1. Grafik Degerlendirme Olgekleri Yontemi

En eski ve en ¢ok kullanilan performans degerlendir-
me yontemidir. Degerlendirmeciye, degerlendirmesi-
ni yapacagi her ast i¢in birer form verilir. Degerlendi-
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rici formda yer alan kriterlere gore degerlendirmesini
yapar (Aldemir v.dgr., 2004, s. 305). Grafik degerlen-
dirme Ol¢ekleri yontemi, belirli bir isin bagari ile yii-
ritiilmesi bakimindan en 6nemli goriilen niteliklerin
bir 6lgek tizerinde, en kotiiden en iyiye veya en iyiden
en kotiiye dogru derecelenmesi esasina dayanir (Bin-
gol, 1996, s. 225).

Bu 6lgekler, dlctiikleri performans boyutlarina gore
degisiklik gostermektedir. Grafik dereceleme olgek-
leri gelistirilirken ilk 6nce is analizi yoluyla 6nemli
bulunan performans boyutlarinda, isin kalitesi, isin
miktary, is bilgisi, ise devam, disiplin veya kisilik 6zel-
likleri, gtivenilirlik, caliskanlik, iletisim, diiriistlik
bi¢iminde belirlenir ve daha sonra boyutlar kendi
icinde “yetersiz” “yeterli’, ve “miikemmel” gibi bir de-
recelendirmeyle belirtilir. Degerleyiciler, 6lgekte be-
lirlenen boyutlar a¢isindan isgérenin nitelik ve dav-
raniglarinin hangi derece igine girdigini saptayarak
degerlendirmeyi yapar. Ayrica her derecenin bir puan
degeri bulundugundan, degerlendirme sonucu isaret-
lenen derece puanlarinin toplanmasiyla bagar1 puani
bulunur (Helvaci, 2002, s. 163).

Grafik degerlendirme olcekleri i performans: hak-
kinda degerlendirmeler yaparak, terfi, tayin, tegvik
primi gibi yonetsel kararlarin siiratli bir sekilde alin-
masini saglar. Bu yontemde eksik yonler ise perfor-
mansla ilgili yapic1 katkilar1 ve derinlemesine deger-
lendirmeyi icermemesi, degerlendiricinin yargilarina
bagli kalinmasi olarak ifade edilmigtir (Palmer, 1993,
s. 41).

Performans degerlendirmenin iki temel amaci vardir.
Bunlardan ilki personelin bilgi edinmektir. Bu bilgi
yonetsel kararlarin alinmasinda etkili olacaktir. Tkinci
amag ise personele geri beslemenin yapilarak gelisi-
minin saglanmasidir (Palmer, 1993, s. 9).

3. IC DENETCILERIN
PERFORMANSLARININ
DEGERLENDIRILMESINE YONELIK
MODEL ONERISi

Kisisel performans degerlendirmesi iizerine yapilan
calismalarin kapsamli bir literatiirli olmasina ragmen,
i¢ denetci performansini degerlendirecek uygulanabi-
lir bir model Tiirk¢e yazinda bulunamamustir. Boyle

bir modelin, kisisel ve mesleki hedefleri olan genis bir
yetkinlik, bilgi ve tecriibe sahibi olma ile karakterize
edilen i¢ denetciler i¢inde diistiniilmesi gerekir.

Gergeklestirilen i¢ denetimlere yonelik degerlendir-
meler, gelecekte yapilacak denetimlerin daha kalite-
li olmas: ve i¢ denet¢i gelisimini saglamak i¢in son
derece onemlidir. Her i¢ denet¢inin performansi
kurum kiiltiiriine uygun olarak degisen periyotlarda
Olgtilmelidir. Degerlendirme i¢ denetgilerin giiglii ve
zay1f yonleri ile gelistirilmesi gereken alanlar1 ortaya
koymali, kendilerini gelistirme firsat1 yaratmalidir.
Ayrica degerlendirme; terfi, 6diil, ceza veya sertifika
derecelendirmesi i¢in de bir referans olacaktr.

I¢ denetgilerin performans degerlendirmesindeki
performans faktorleri; kisisel ozellikler, teknik bilgi
ve donanim, denetim uygulama becerileri, yonetim
becerileri, iletisim becerileri ve talimatlar1 uygulama
olarak siralanabilir. Degerlendirme kapsamina dii-
ristlilk, yetkinlik, profesyonel 6zen, titizlik, objek-
tiflik, bagimsizlik, tarafsizhik, kalite, siirekli gelisim,
etkili iletisim, 6ngori, proaktiflik gibi kisisel 6zellik-
ler de dahil edilmelidir. Bu model ve modeldeki tiim
kriterler konuyla ilgili yabanci yazindaki makaleler-
den esinlenerek tamamen i¢ denetim tecriibesi ¢erce-
vesinde olusturulmustur.

I¢ denetgilerin degerlendirilmesinin denetim prog-
ramindaki prosediirlere uygun olarak planlanmast,
olusturulmas: ve kaydedilmesi gerekir ve boylece de-
gerlendirmenin nesnelligi, tutarliligi ve dirtstligi
kanitlanir. Degerlendirme siireci, denetgilerin beceri-
lerinin daha fazla iyilestirilmesine yonelik olmalidir.
I¢ denetgilerin degerlendirmesi iki agamalidur:

* Her bir denetim sonunda degerlendirme: Bu
asamada o denetimle ilgili kriterlere uyuma
yonelik degerlendirme yapilarak bir sonraki
denetimde bu hususlara dikkat edip etmedigi-
nin alt yapis1 hazirlanur.

*  Yil sonunda genel degerlendirme: Her denetim
sonunda yapilan denetimler konsolide edile-
rek denetcilerin performansi incelenir ve boy-
lece denetgilerin bilgi ve becerilerini gelistirip
gelistirmedikleri tespit edilir. Kisisel 6zellikler
de bu degerlendirmede dikkate alinir.

Gerek yil sonu gerekse de her denetim sonrasi yapi-
lan performans degerlendirmeleri i¢ denetgilerle pay-
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lagilir ve gerekli geri beslemeyi yapmasi saglanir. Tek
tarafli yapilan degerlendirmelerin higbir gelistirici
etkisi yoktur. Her bolimde yer alan sorular denetim
gozetim sorumlusu tarafindan her bir i¢ denetgi i¢in
ayr1 ayri cevaplandirilir, kendileriyle ve i¢ denetim bi-
rim bagkani ile paylasilir. Denetim birim bagkani de-
netim gozetim sorumlusunun her bir i¢ denetgi i¢in
olusturdugu cevaplara aynen katilabilir ya da kendisi
ayr1 bir degerlendirmede bulunabilir. Birim bagkani
denetim g6zetim sorumlulari i¢in de ayrica bu deger-
lendirmeleri yapar.

Her denetim sonrasinda yapilan degerlendirmeler
yil sonu yapilacak degerlendirmeler icin bir alt yap1
olusturur. I¢ denetginin ve denetim gozetim sorum-
lularinin degerlendirilmesi 5’li 6lgek iizerinden (1-
Gelistirilmeli 2- Normal 3- Iyi 4- Cok Iyi 5- Ornek
Seviyede) i¢ denetim birimi bagkan1 (IBB) ve denetim
gozetim sorumlusu (DGS) tarafindan yapilir. Tiim so-
rular esit agirlikta degerlendirilir ve 1 en diisitk notu
5 en yiiksek notu temsil eder. Sorulara verilen tiim
cevaplarin aritmetik ortalamasi alinarak s6z konusu
denetim gorevi i¢in bir degerlendirme notuna ulagilir.
Birim bagkani ve DGS’nin degerlendirmeleri farkli ise
bu notlarinda aritmetik ortalamas: alinir. Yil sonun-
da yapilan degerlendirmelerde her bir denetim esit
agirlikta olacak sekilde bu denetim sonu notlarinin
aritmetik ortalamasinin %70’ ile yillik performans
degerlendirmesi aritmetik ortalamasimin %30’unun
toplami o denetginin yillik genel performans deger-
lendirme puanin:i olusturur. Kisuratlar tam sayiya
yuvarlanarak degerlendirme yapilir. Ornegin bu yil
sonu toplam 4, 52 ise bu 5 olarak 4,48 ise 4 olarak
degerlendirilir. 5 puanli bir derecelendirme sistemin-
de 1 puan soz konusu i¢ denetginin performansinin
beklenenin ¢ok altinda oldugunu, 3 puan beklenilen
seviyede oldugunu, 5 puan ise beklenilen seviyenin
¢ok iizerinde oldugunu ifade eder. 1 ve 5 puanlarin
verilmesi durumlarinda bu notun neden verildigi-
ni kanitlayacak yazili belge zorunlu olmalidir. Tablo
I'de 6rnek bir i¢ denetgi Tablo 2'de 6rnek bir dene-
tim gozetim sorumlusu degerlendirme formuna yer
verilmistir. Denetim sonrasi yapilacak bu performans
degerlendirmelerinin psikolojik ve teknik avantaj ve
dezavantajlar1 g6z 6niinde tutulmalidir. Performans
degerlendirmelerinde yer alacak béliimler:

1. Boliim: Denetim gereksinimlerinin kargilanmasi
i¢in gerekli kisisel 6zelliklerin tanimlanmas.
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Bu adimda IIAnin belirledigi Uluslararasi Mesle-
ki Uygulama Cergevesinde yer alan “I¢ Denetimde
Mesleki Uygulamalar icin Ana Prensipler” madde
bagliklarinin bir kismi uyarlanarak kullanilmistir.
Uyarlanan madde bagliklar: Diriistliik, yetkinlik,
profesyonel zen, titizlik, objektiflik, bagimsizlik, ta-
rafsizlik, kalite, stirekli gelisim, etkili iletigim, ongorti,
proaktifliktir. Bu boliim sadece yilsonu degerlendir-
mesinde doldurulur.

2. Boliim: Teknik bilgi ve donanimin tanimlanmasi.

Bu adimda I¢ denetim ile ilgili, caligilan kurumun tabi
oldugu, denetim konusu ile ilgili mevzuatin bilinme-
sine ve i¢ denetime yonelik yapilan kurum igi ve ku-
rum dig1 ¢alismalara katkida bulunma ya da makale
yazmaya yonelik basliklar kullanilmigtir.

3. Bolim: Denetim uygulama becerilerinin tanimlan-
masl.

Bu adimda o dénemde icra edilen i¢ denetim konu-
suna yonelik 6n ¢alismadan denetim raporunun ha-
zirlanmasi ve yayimlanmasina kadar olan siirecin he-
deflendigi gibi gerceklesip gerceklesmedigine yonelik
basliklar kullanilmistir.

4. Bolim: Denetim yonetimi becerilerinin tanimlan-
masl.

Bu adimda saha c¢alismasinda denetlenen birimleri
yonlendirebilmeye, etkin bir sekilde iletisim ve mii-
zakere yapabilmeye ve disiplinli ¢calisabilmeye yonelik
basliklar kullanilmistir.

5. Boliim: Iletisim becerilerinin tanimlanmast.

Bu adimda denetlenenlerle, ekip i¢i ve denetim goze-
tim sorumlusu ile uyumlu ¢aligabilmeye yonelik bas-
liklar kullanilmistir.

6. Bolim: Bireysel degerlendirmenin yapilmasi.

Bu adimda performansi degerlendirilen i¢ denetciyle
yukarida bahsedilen hususlar paylasilarak, kendisini
gelistirmesi ya da egitimini almasi gereken alanlar
tespit edilir.

Performans degerlendirmeleri sadece icra edilmekte
olan i¢ denetim faaliyetine yonelik ve o faaliyet ile ilgi-
li olur. Denetim Gozetim Sorumlusu olarak gorevlen-
dirilen i¢ denetgi tarafindan her bir i¢ denetgi icin ayr1
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ayry, tarafsiz, adil ve yeterli bir degerlendirme yapilir.
Beklenen diizeyin altinda/iistiinde performans gos-
teren i¢ denetgcilerin farkliliklar: da degerlendirmeye
yansitilir ve “Bireysel Degerlendirme Konular1” bolii-
miinde agiklanir. Gerektiginde yapilan degerlendir-
meyi kanitlayacak bilgi/belgeler formlara eklenir ve I¢
Denetim Birimi Bagkanina iletilir. I¢ Denetim Birimi
Bagkani, degerlendirmeleri inceledikten sonra kendi
degerlendirmesini yapar ve bu degerlendirmeler ilgili
i¢ denetgi ile paylagilir. Degerlendirilen i¢ denetcide
kendi goriistinii belirterek bu kayit altina alinir.

Denetim Gozetim Sorumlusu olarak gorevlendirilen
i¢c denetcinin performans degerlendirmesi I¢ Denetim
Birimi Bagkani tarafindan yapilir ve benzer yol izlenir
(Tablo 2). Bu degerlendirmede i¢ denet¢i degerlen-
dirmesinden farkl: olarak “denetim birimi yoneticilik
becerileri” ad1 altinda ilave bir boliim daha vardir. Bu
boéliimde liderlik yapabilme, motive edebilme, teknik
ve idari yardim saglama ve birim bagkanligina hazir

olmaya, tist yoneticilerle iletisim kurabilmeyi deger-
lendirmeye yonelik sorular vardir.

Degerlendirmede; ilgili tiim i¢ denetim mevzuatina
aynen uyan, faaliyetlerini tam zamaninda tamamla-
yan, kendinden beklenen goérevleri beklendigi gibi
yerine getiren, asgari nitelikleri tasiyan bir i¢ denetgi-
nin almasi gereken puan”3” olur. Denetim testlerinin
zamaninda ve gerektigi gibi gerceklestirilememesi,
gergeklestirilemeyen/etkin bir sekilde uygulanama-
yan testlerin olmasi, bu testlerin Denetim Gozetim
Sorumlusunun yoénlendirmesi ile tamamlanmas gibi
durumlarda “Calisma plani ve gorev is programini
gerektigi gibi gerceklestirebilme becerisi” puan1 3’iin
altina iner. S6z konusu testlerin planlanandan daha
etkin, detayli ve genis kapsaml bir sekilde gergek-
lestirilmesi halinde puan 3’tin {izerine ¢ikar. Deger-
lendirme puanlarinin beklenenden yiiksek/diisiik
verilmesi halinde (1 ve 5 puan i¢in) bunun nedenleri
dokiimante edilir.

Tablo 1. ic Denetci Performans Degerlendirme Formu Ornegi

Degerlendirilenin Adi Soyad:

Degerlendirilenin Unvanu:

Degerlendirme Tarihi:

DEGERLENDIRME
PUANI (1-5)

1- Gelistirilmeli 2- Normal
3- Iyi 4- Cok Iyi

5- Ornek Seviyede

A. KISISEL OZELLIKLER (BIRINCI BOLUM)
BU BOLUM SADECE YIL SONU DEGERLENDIRMESINDE DOLDURULACAKTIR.

ACIKLAMALAR

DEGERLENDIRME KRITERI

1. Diirstliik, gtivenilirlik

2. | Profesyonel 6zen gosterebilme

3. | Titizlik ve caligkanlik

4. | Objektiflik

5. Bagimsizlik, tarafsizlik

6. | Grup galismasina yatkin, uyumlu olabilme

7. | Ongoriili

8. | Kararli ve tutarli olabilme

9. | Talimatlar: yerine getirme ve kurallara uyum.
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B. TEKNIK BILGI VE DONANIM (IKINCI BOLUM)
TAM NOT ALMAYAN PERSONELE EKSIK OLAN HUSUSLAR TEBLIG EDILEREK PLANLI OLARAK KENDISINI
GELISTIRMESI SAGLANACAKTIR.

10.

I¢ denetim standartlarini bilme ve uygulama
becerisi

I¢ Denetgi tarafindan
hazirlanan Rapor’un
incelenmesi

11.

Kendi unvanina y6nelik is tanimi da dahil
olmak tizere i¢ denetim y6netmeligi, i¢ denetim
rehberleri ve i¢ denetim birimini ilgilendiren
diger diizenlemeleri bilme ve ¢aligmalarinda
uygulayabilme becerisi

12.

Yaptig1 denetim/danigmanlik kapsaminda kurumun
ana politikalarini, goreve yonelik prosediirleri ve
diger 6nemli kurum i¢i mevzuat ve diizenlemeleri
bilme ve ¢alismalarinda uygulayabilme becerisi

13.

I¢ denetime yonelik yapilan kurum igi ve kurum digt
caligmalara katkida bulunma

14.

Ulusal/uluslararas: hakemli/hakemsiz dergilerde
ve kurum i¢inde yayimlanan basili yayimda i¢
denetime yo6nelik makale/yaz1 yayinlatma becerisi

C. DENETIM UYGULAMA BECERILERI (UICUNCU BOLUM)

15.

Gorev Siire Planina uyum

16.

Denetim i¢in gerekli 6n incelemeleri ongoriilen
kalitede yapabilme becerisi

*Ilgili birim/kisiler ile
miilakat

*Denetim konusuna
yonelik mevzuat/
yayinlarin incelenmesi
*Kurum igi ve kurum
dis1 paydaslarin
belirlenmesi,

* Denetlenen birimden
alinan bilgi ve
belgelerin incelenmesi

17.

Risk ve kontrol degerlendirmesini gerektigi gibi
yapabilme becerisi

18.

Testleri uygulayabilme

19.

Calisma kagitlarini eksiksiz ve yeterli hazirlayabilme
ve denetim bulgusunu destekleme becerisi.

20.

Bulgularda yazdig1 6nerilerle belirlenmis olan
nedenleri kargilayabilme becerisi

21.

Bulgularin hazirlanmasinda; dogruluk, tarafsizlik,
agiklik, kisalik (6zliiliik), yapicilik ve tamlik
ilkelerine uyum becerisi

22.

Denetim sonuglarini yeterli denetim bulgular: ile
destekleme becerisi

23.

Raporlari, tam, dogru, yapici, zamaninda ve tarafsiz
hazirlama becerisi

24.

Hazirladig: 6nerilerle kuruma kaynak tasarrufu,
arttirilan gelir miktar1 ve hizmet kalitesi vb.
hususlar1 kazandirma becerisi

25.

Eylem planlarinin uygulanmasini (izleme) takip
etme ve I¢ denetim bulgularinin izleme becerisi
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C. DENETIM YONETIiMi BECERILERI (DORDUNCU BOLUM)

26. | Organize olabilme ve disiplinli ¢alisabilme becerisi

Saha caligmasinda denetlenen birimleri

27 yonlendirebilme becerisi
Agilig ve kapanig toplantilarini etkin bir sekilde
28. RS .. . e
(iletisim ve miizakere) yapabilme becerisi
Denetim bulgularina yonelik gelistirilen 6nerileri
290 | g e . .
ilgili yoneticilerle tartigabilme becerisi
30 Denetim siirecinin akigt hakkinda DGS yi dogru ve

tam bilgi ile bilgilendirme becerisi

D. ILETiSIM BECERILERI (BESINCI BOLUM)

Denetim sirasinda denetlenen birim yonetici
31. | ve caliganlari ile etkili bir iletisim olusturabilme

becerisi

Denetim ekibi i¢inde etkili bir iletisim
32. - .

olugturabilme becerisi

DGS dahil olmak iizere, ve i¢ denetim birimi
33. bagkanu ile etkili bir iletisimi kurabilme becerisi
” Etkili sunum hazirlayabilme ve bunu agik, 6z ve

anlagilir bir sekilde sunabilme becerisi

BU BOLUMDE PUANLAMA YAPILMAYACAKTIR. Yukarida
BiREYSEL DEGERLENDIRME KONULARI bahsi gegen degerlendirme konular1 kapsaminda eksik goriildiigi

(ALTINCI BOLUM) degerlendirilen hususlar i¢ denetgi ile paylagilacak ve kendini
gelistirmesi yoniinde planlama yapilacaktir.

35. | Degerlendirilenin en kuvvetli yanlar1 nelerdir?

Degerlendirilenin kendisini gelistirmesi gereken

36. | alanlar hangileridir?

I¢ denetginin mesleki gelisimini siirdiirmesi ve
37. | performansini artirmasi i¢in hangi ilave deneyim ve
egitime ihtiyaglar1 vardir?

Gerek teknik bilgi ve donanim gerekse nitelikler
3g. | yoniyle degerlendirilen bir sonraki sertifikasyon
" | derecesine terfi ettirilmeye hazir midir?

DGS Degerlendirmesi:

Degerlendirme Notu:

Birim Bagkan1 Degerlendirmesi:

Degerlendirme Notu:

DEGERLENDIRILENIN GORUSU:
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Tablo 2. DGS Performans Degerlendirme Formu Omegi

Degerlendirilenin Adi Soyada:

Degerlendirilenin Unvant:

Degerlendirme Tarihi:

DEGERLENDIRME AGIKLAMALAR
PUANI (1-5)
DEGERLENDIRME KRITERI 1- Gelistirilmeli 2- Normal
3- Iyi 4- Gok Iyi
5- Ornek Seviyede

A. KISISEL OZELLIKLER (BIRINCI BOLUM)
BU BOLUM SADECE YIL SONU DEGERLENDIRMESINDE DOLDURULACAKTIR.

Dirustliik, Giivenilirlik

Profesyonel 6zen gosterebilme
Titizlik ve caligkanlik
Objektiflik

Bagimsizlik, tarafsizlik

Grup ¢alismasina yatkin, Uyumlu olabilme

Ongoriili

Kararli ve tutarli olabilme

O P IN |9 | W=

Talimatlar1 yerine getirme ve kurallara uyum.

B. TEKNIK BILGI VE DONANIM (IKINCI BOLUM)
TAM NOT ALMAYAN PERSONELE EKSIK OLAN HUSUSLAR TEBLIG EDILEREK PLANLI OLARAK KENDISINT
GELISTIRMESI SAGLANACAKTIR.

10. | I¢ denetim standartlarini bilme ve uygulama becerisi

Kendi unvanina yonelik is tanimi da dahil olmak tizere i¢
denetim yonetmeligi, i¢ denetim rehberleri ve i¢ denetim
birimini ilgilendiren diger diizenlemeleri bilme ve
¢alismalarinda uygulayabilme becerisi

11.

Yaptig1 denetim/danismanlik kapsaminda kurumun
ana politikalarini, goreve yonelik prosediirleri ve diger
6nemli kurum i¢i mevzuat ve diizenlemeleri bilme ve
caligmalarinda uygulayabilme becerisi

12.

I¢ denetime yonelik yapilan kurum igi ve kurum digt

13. ¢aligmalara katkida bulunma

Ulusal/uluslararas1 hakemli/hakemsiz dergilerde ve kurum
14. | iginde yayimlanan basili yayimda i¢ denetime y6nelik
makale/yazi1 yayinlatma becerisi

C. DENETIM YONETIMI BECERILERI (UCUNCU BOLUM)

Gorev is programinda belirlenen denetim testlerinin
15. | denetim amaglarinin gergeklestirilmesi i¢in yeterli olmasini
saglatma becerisi

Gorev is programinda yer alan testlerin uygulanip
uygulanmadig1 ve denetim sonuglarina dayanak tegkil

16 1 eden bilgilerin kayitli hale getirilip getirilmedigini kontrol
becerisi
17 Uygun test tekniklerinin kullanilip kullanilmadigin:

kontrol becerisi

Denetim sonucunda ortaya konulan tespit ilgili kanitlarin
18. | yeterli olup olmadigini kontrol ve yetersiz ise bunlarla ilgili
olarak ilave inceleme yaptirtma becerisi

19. | Gorev siire planini zamaninda hazirlama becerisi
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Icra edilen faaliyetlerin siire planina uygunlugunu takip ve

20. diizeltme becerisi
21 Caligma planinda mevcut testlere iliskin zamaninda
" | gorevlendirme yapma becerisi
5y | Denetim ekibi ile birlikte denetim bulgularina yonelik
" | 6nerileri degerlendirme
Caligma kagitlarini(bulgu formlar: dahil) eksiksiz ve yeterli
23. R o
kontrol edebilme becerisi
24 Agilis, Kapanis toplanti yazilari gibi bildirimleri zamaninda
" | ve dogru yazabilme becerisi
Raporlari, zamaninda, tam, dogru, yapici ve tarafsiz
25. . . .0,
hazirlandiginin konrolii becerisi
2% Tiim verilerin zamaninda ICDEN e girilmesini saglatma
| becerisi
27 Eylem planlarmin uygulanmasini (izleme) takip etme ve I¢

denetim bulgularinin izleme becerisi

28. | Organize etme ve disiplinli ¢alistirtabilme becerisi
D. ILETiSIM BECERILERI (DORDUNCU BOLUM)

Denetim sirasinda denetlenen birim yonetici ve ¢aliganlar:

29 | ile etkili bir iletigim olusturabilme becerisi
30 Denetim ekibi i¢inde etkili bir iletisim olusturabilme
" | becerisi
31 I¢ denetim birimi bagkan ile etkili bir iletisimi kurabilme

becerisi

E. LIDERLIK VE YONETICILIK BECERILERI (BESINCI BOLUM)

32. | Ekibini ve etrafindakileri motive edebilme becerisi

Kisa zamanda dogru karar alabilme ve uygulayabilme

33. becerisi

34. | Astve istlerinin begeni ve takdirini kazanabilme becerisi

Gorevli i¢ denetgilerin ihtiya¢ duydugu teknik ve idari

35 destegi saglayabilme becerisi

Ust yonetici ve iist diizey yoneticiler ile iletisim kurabilme

36. becerisi

BU BOLUMDE PUANLAMA YAPILMAYACAKTIR.
Yukarida bahsi gegen degerlendirme konular1 kapsaminda
eksik goriildiigii degerlendirilen hususlar i¢ denetgi ile
paylasilacak ve kendini gelistirmesi yoniinde planlama
yapilacaktir.

BIREYSEL DEGERLENDIRME KONULARI
(ALTINCI BOLUM)

37. | Degerlendirilenin en kuvvetli yanlar1 nelerdir?

Degerlendirilenin kendisini gelistirmesi gereken alanlar

38. hangileridir?

DGS’nin mesleki gelisimini stirdtiirmesi ve performansini
39. | artirmast i¢in hangi ilave deneyim ve egitime ihtiyaglari
vardir?

Gerek teknik bilgi ve donanim gerekse nitelikler yoniiyle
40. | degerlendirilen bir sonraki goreve terfi ettirilmeye hazir
midir?

Birim Bagkani Degerlendirmesi:

Degerlendirme Notu:

DEGERLENDIRILENIN GORUSU:
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4. SONUC VE DEGERLENDIiRME

Bu ¢aligmanin amaci, i¢ denetcilerin performansinin
nasil oOlctilebilecegine iligkin bir model onerisi su-
narak literatiire katki saglamaktir. Bu ¢aligma sonu-
cunda i¢ denetgilerin performansini 6lgmeye yonelik
gesitli kriterleri igeren bir model ortaya koyulmustur.

Calisanlarin yenilikleri takip etmeleri, kendilerini ge-
listirmeleri ve kaliteli hizmet sunabilmeleri acisindan
performanslar1 degerlendirilmelidir. Bu kapsamda ig
denetgiler i¢in deger yaratma konusundaki ¢aligma-
larinin dl¢timii ve hedeflerini ne 6l¢lide gerceklestir-
diklerinin tespiti i¢in metotlarin bulunmas: 6nemli
bir konudur. Bu ¢aligma ile i¢ denet¢i performansini
6lgmeye yonelik gesitli kriterleri iceren bir model or-
taya koyulmustur.

Bu modeli kullanarak i¢ denetcilerin, tespit edilen
kriterlere gore performanslar: 6lgiilebilecek ve gelis-
tirilmesi gereken alanlara agirlik verilebilecektir. An-
cak bu gosterge ve kriterlerin her kurumunun 6rgiit
kiiltiirii ve yonetsel amaglarina gore revize edilmesi
gerekebilecegi de bir gercektir. Bu ¢alisma, i¢ denet-
gilerin etkililigini, etkinligini artirma ve gelistirilmesi
gereken yanlarini ortaya koymasi ve karar alma sii-
reglerini iyilestirmesi gibi nedenlerle 6nemli katkilar
sunmaktadir.

Bu ¢alisma sonuglarinin, performansin gelisimi ve
hesap verme konusunda sorumluluk iistlenen i¢ de-
netgilerin kendi performanslarinin él¢iimiinii ele alan
ulusal yazindaki ilk calisma olmasi sebebiyle yazina
katki saglayacagi degerlendirilmektedir. Gelecekte
yapilacak caligmalarda, i¢ denetgcilerin performansla-
rinin dl¢tilmesine yonelik farkli modellerin kullanil-
masinin veya bu modele ilave performans kriterleri-
nin tespitinin alana katki saglayacagi, daha gercekei
ve objektif performans ol¢timlerine firsat saglayacagi
degerlendirilmektedir.

I¢ denetgilerin degerlendirilmesi, denet¢inin kendini
gelistirmesi, Odillendirilmesi ya da basarisizliginin
kanitlanmasi i¢in 6nemlidir. I¢ denetgilerin etkin-
lik degerlendirmesi icin cesitli modeller olabilir. Bu
makalede 6rnek bir model gelistirilmistir. Her model
gibi bu model de yagayan bir organizma gibi gelisme-
ye ve degismeye aciktir. Her kurum kendisine en uy-
gun performans degerlendirme modeli gelistirebilir,
bu modelde istedigi kriterleri segebilir, yilda bir ya
da her denetim sonunda dl¢iim yapabilir veya bu de-
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gerlendirmeleri istedigi agirlikta tespit edebilir. I¢ de-
netcilik mesleginin bagindakiler icin teknik bilgi be-
ceriye ve denetimi uygulamaya yonelik kriterler daha
onemli iken, sertifika derecesi yiikseldikge liderlik ve
yoneticilige yonelik kriterler daha fazla agirlik kaza-
nabilir. Nitekim DGSyi 6lgen kriterler bu modelde de
farklilagtirilmistir.

Performans degerlendirmesi i¢ denetgiler i¢in 6nem-
lidir. Meslek hayatinin ilk yillarindaki i¢ denetgiler
kendini gelistirmek, eksik yonlerini bilip bunu telafi
etmek isteyeceklerdir. Bu nedenle seffaf, tarafsiz, adil
ve egitici bir degerlendirme yapilmalidir. Degerlen-
dirme i¢ denetgiyle bire bir, karsilikli goriigme yoluyla
olmal, i¢ denet¢inin giiglii ve zayif yonleri kendine
aciklanmalidir. Elestiriler yapici tislupla yapilmali ve
sahsi bilgilerin korunmasmna 6zen gosterilmelidir.
Tim DGSler degerlendirmelerinde objektif olmali,
DGS’ler igin notu bol notu kit tartismast yapilma-
malidir. Degerlendirmelerde rutine girilmemeli yani
gecmis donemlerde iyi not alan i¢ denetciye yine iyi-
dir diyip degerlendirme yapmadan not verilmemeli-
dir. Performans degerlendirmesi yaparken kriterlere
verilecek notlarda adaletli olunmalidir. Ornegin za-
maninda denetimi bitiren i¢ denet¢iye zamani etkin
kullanmak kriterinden diisiik not verilmemelidir.

Gelistirilen bu performans degerlendirme modeli
kullanilarak, denetim prosediirlerinin kapsamli bir
sekilde uygulanmasinin saglanabilecegi ve uzun va-
dede hem i¢ denetcilerin performansi hem de i¢ de-
netimin performansi iizerinde olumlu bir etki olustu-
rulabilecegi degerlendirilmektedir.
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