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Oz

Bu c¢alismanin amaci, Kirgizistan Silahli Kuvvetleri'nde gorevli subaylarin performans degerleme sistemini Kuzey
Atlantik Antlasmast Teskilatt NATO) ve Kollektif Giivenlik Anlagmast Orgiitii (KGAO) iilkelerindeki subaylarin
performans degetleme sistemlerini karsilastirmalt bir sekilde inceleyip Kirgizistan Silahli Kuvvetlerindeki Subay
performans degerlemesine iliskin bir 6neride bulunmaktir. Bu ¢ercevede 6ncelikli olarak performans degerleme
kavramsal acidan ele alinmis daha sonra NATO tyesi 4 ve Rusya’nin liderligindeki Kollektif Giivenlik anlagmasi
Orgiitiine iiye olan 3 iilkenin subay performans degetleme sistemleri incelenmistir. Daha sonra Kirgizistan Silahli
Kuvvetleri'nde uygulanan performans degerleme sistemi incelenerek karsilastirmali bir degerlendirme yapilmistir.
Cagdas performans degerlendirme prensipleri gercevesinde ele alinan iilkelerdeki uygulamalarin incelenmesi
sonucunda, Kirgizistan Silahli Kuvvetleri'nde etkili bir petformans degerlendirme sistemi icin neler yapilmast
gerektigi konusunda 6nerilerde bulunulmustur.

Anabtar Kelimeler: Silahli Kuvvetler, Performans Degerlendirmesi, Askeri Personel, NATO, Toplu Guvenlik
Anlagmast Orgiitii (CSTO)

Performance Evaluation of Officers in the Kyrgyz Republic Armed Forces: A Comparison
with NATO and CSTO Countries

Abstract

This study aims to conduct a comparative analysis of the performance evaluation system for officers in the Kyrgyz
Armed Forces, juxtaposed with those in the North Atlantic Treaty Organization (NATO) and the Collective Security
Treaty Organization (CSTO) countries. Additionally, suggestions are proposed to enhance the performance
evaluation of officers within the Kyrgyz Armed Forces. Initially, the conceptual framework of performance
evaluation was explored. Subsequently, the officer performance evaluation systems of four NATO member countries
and three countries within the Collective Security Treaty Organization, led by Russia, were scrutinized. Following
this, a comparative evaluation was undertaken by examining the performance evaluation system implemented in the
Kyrgyz Armed Forces. In evaluating practices within the discussed countries, aligned with contemporary
performance evaluation principles, recommendations were formulated to enhance the effectiveness of the
performance evaluation system within the Kyrgyz Armed Forces.
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Kavramsal Cergeve
Performans Degerlendirme

Insan Kaynaklart Yénetimi (IKY) fonksiyonlart igerisinde en netameli olani performans degerlemedir.
Tarihsel gelisim acisindan incelendiginde TKY mantiginin kurumlarda hakim olmast ile birlikte performans
degerleme, sistemli bir sekilde ele alinmis olsa da ¢alisanlarin performanslarinin gézlemlenmesi ytizyillardir
devam etmektedir (Camgéz ve Alperten, 2006, s. 192). Performans degerlendirme, cesitli evrelerden
gecmis ve glniimiuze kadar gelmis, kurumlarin vazgecemedigi 6nemli bir yonetim aract olarak varligini
stirdiirmektedir. Performans degerleme konusunda yazilmis Ingilizce kaynaklarda; derecelendirme
(ranking), siniflandirma (rating), degerleme (evaluation) ve Ol¢me (appraisal) kavramlarinin kullanildig
gorillmektedir. Ancak hangi kavram kullanilirsa kullanisin, bir Slciitten bahsedilmektedir (Saruhan ve
Yildiz, 2012, s. 326). Kavram Tirkee literatiirde basart degerleme, liyakat takdiri, isgbren boylandirma,
yetkinligin Ol¢timd, tezkiye ve sicil gibi ifadelerle de isimlendirilmekte ancak Fransizca aslindan gelen
performans ifadesi yaygin kullanima sahip olmaktadir (Erdil ve Ozutku, 2013, s. 247).

Whether ve Davis (1996), calisanlarin is performansini ortaya koymak amaciyla yapilan ve ¢alisanlarin
kisisel is performansinin ve basariminin degerlendirildigi stire¢ olarak tanimlamislardir (Davis ve Wertner,
1996, s. 341). Cascio (1995); bir kisi veya grubun isiyle ilgili giicli ve zayif yonlerinin sistematik sekilde
tanimlanmasidir. Mondy ve digerleri (1999); bir kisi veya ekibin is performansint periyodik olarak gbzden
geciren ve degerlendiren bir sistemdir (Mondy vd, 1999, s. 336). Mathis ve Jackson (2008); calisanlarin
yaptiklart isleri standartlarla karsiastirarak islerin ne Ol¢lide iyi yapildiginin  degerlendirildigi ve
degerlendirme sonuclarinin ¢alisanlarla iletisim kurularak aktarildigr bir siire¢ olarak ifade etmektedirler
(Mathis ve Jackson, 2008, s. 384).

Sonug¢ olarak performans degerleme, kisinin kendisi i¢in tanumlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun
olan isi, kabul edilebilir sinirlar icinde gerceklestirmesi olarak tanimlamak mimkindir (Erdogan, 1991,
s.154). Degetlendirilmedik¢e ve sonuglarindan yararlamlmadikca, tek basina kavram olarak “basari
(performans)” fazla bir anlam tasimayacaktir (Illeez ve Giiner, 2006, s. 325). Calisanin performansimni
sturekli olarak degerlemek ve elde edilen performans sonuglarina gore iyilestirmek, kurumlarin verimliligini
artirmada ve gerekli 6nlemleri alinmasinda olduk¢a 6nemli olacaktir.

Basari degerleme sonuglarindan elde edilen bilgiler yeni calisanlarin ise alinmasi, deneme siiresindeki
calisanin denetimi, Ucret ayarlamalarinin yapilmasi, c¢alisanlarin egitimi ve gelistirilmesi, gdzetimin
dizenlenmesi ve etkinlestirilmesi, ylikselme ve is degistirmeler, isten citkarmada ve ise alma gibi cesitli
isletme sorunlarinin ¢6zimini kolaylastirmaktadir (Ataay, 1990, s. 235). Performans, bir bireyin, bir
organizasyonun veya bir sistemin belirli hedeflere veya standartlara ne kadar etkili bir sekilde ulastigini
Olgen kritik bir kavramdir. Performansin Slgiilmesi ve degetrlendirilmesi, kisisel gelisim, is verimliligi,
Orgiitsel bagart ve toplumsal ilerleme i¢in olduk¢a 6nemlidir (Cardy ve Brian, 2014, s. 3).

Dinyada bu alanda zamanin taleplerine goére degisimlere maruz kalinarak c¢esitli sistemlerin
gelistirildigi gbrilmektedir. Aynt zamanda her tdlke, kurum ve sektdr calistigt alana gore farklt
yontemlerden yararlanilarak gesitli degerlendirme sistemleri uygulamaktadirlar. Hem kamu sekt6rii hem de
6zel sektbrii tam olarak tatmin edecek bir degerlendirme sisteminden bahsetmek zordur (Sheripov, 20106)

Kirgizistan'da kamu personelinin degetlendirmesi, Kirgiz Cumhutiyeti'nin 27 Ekim 2021 tarihli ve
125 numarall "Kamu ve Yerel Hizmetler Hakkinda" kanunun 11. maddesine dayanmaktadir. Bu yasa
geregi, kamu ve yerel hizmetlerde calisgan memurlarin en fazla iki yilda bir kez degerlendirilmesi
gereckmektedir. Temel ama¢, memurlarin  yeteneklerini  belirlemek, gorevlerine uygunlugunu
degerlendirmek ve kariyerlerini sekillendirmektir.

Askeri Orgiitlerde Performans Degetlendirme

Bir askeri orgltteki performansin degerlendirilmesi; askerl kurum ve kuruluslarin; kanun, tiizik,
yonetmelik, emir ve planlatla tespit edilmis, gorev, faaliyet ve hazirliklarinin, belitlenen esas ve standartlara
uygunlugunun ve etkinliginin komutanliklar ve yetki verdigi kimseler/kuruluslar tarafindan belitli ya da
belirsiz zamanlarda esas ve usulleri 6nceden tespit edilmis bir sistemle kontrol edilmesi olarak
tanimlanabilir (Erenel ve Acar, 2006, s.14). Askeri kurumlarda uygulanan performans degerlendirme
sisteminin temel amaci, dogru subaylarin gérevlendirilip gérevlendirilmediklerini degerlendirmek ve
béylece etkili bir komuta zinciri olusturmaktir. Askerl personelin gorevlerini etkili bir sekilde
gerceklestirmesi, yeteneklerini gelistirmesi ve kurumun gorevlerini basariyla yerine getirmesi agisindan,
performans degetlendirme sistemi biyitk 6neme sahiptir.
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Askerl kurumlar her zaman c¢esitli degerlendirmelere tabi tutulmuglardir. Savas zamanlarinda
komutanlarin sergiledikleri performans, tim milletin kaderini etkileyebildigi icin, askeri liderler arasindan
en iyilerinin komuta etmesi ¢ok daha hayati 6neme sahiptir. Askeri Srgiitlerde insan unsuru ile onlarin
moral ve motivasyonunun arag, gereg, techizat ve sildh dstinligi kadar, hatta daha 6nemli sayildig
dustintldiginde, degerlendirmeye bagl olarak terfi ve atamalarda adalet duygusunu sarsacak, etkin
olmayan performans degerlendirme uygulamalarinin verebilecegi zarar da tahmin edilebilir. Bir bagka
deyisle, iyi ve ¢agdas bir performans degerlendirme sistemi askeri Grgiitler icin yasamsal 6neme sahiptir
(Erenel ve Acar, 2000, s.141).

Askeri kurumlar, ulusal savunma ve givenlik gbrevlerini basartyla yerine getirmekle yitkiimlidirler.
Performans degerlendirmesi, personelin bu gérevleri nasil yerine getirdigini izlemek ve degerlendirmek icin
kullanilir. Bu sayede kurum, operasyonel mikemmelligini stirdiiriir.

Ordularda subaylarin performanslarinin degerlendirilmesi, tarihsel olarak ¢esitli askeri gliclerin yapisal
ihtiyaclarina ve stratejik gereksinimlerine gore evrilmistir. Tlk caglardan itibaren, kamu gérevlerine ve tst
duizey askeri pozisyonlara atanacak kisilerin se¢imi, yonetimde gelisen bir sanat olarak ortaya ¢ikmistir. Bu
yonetim anlayisinda, insanlarin yeteneklerini en kesin sekilde belirleme ve belitli gérevleri yerine getirmek
icin gerekli mesleki nitelikleri tespit etme ihtiyact vardi. Performans degerlendirme uygulamalari, tarih
boyunca 6ncelikle askeri kurumlarda yaygin olarak kullanilmistir. Bu uygulamalarin kékenleri, ordu
birimlerinin etkinligini artirmak, askerlerin becerilerini gelistirmek ve liderlik kalitesini degerlendirmek
amaciyla eski ¢aglara kadar uzanmaktadir (Abdukarimova ve Zhalil, 2016).

Antik dénemde, askerlerin savas alanlarindaki becerileri ve sadakatleri liderleri tarafindan bireysel
olarak degerlendirilirdi. Orta Cag'da, savaslarda performans degerlendirmesi daha resmi bir stire¢ haline
gelirken savas alaninda cesaret ve sadakat 6dillendirilmekteydi. 18. ve 19. yiizyillda, modern ordu yapilari
olusmaya baslamis ve askeri hiyerarsi daha net hale gelmistir, bu ise performans degerlendirmesinin daha
sistemli bir sekilde uygulanmasina neden olmustur (Farr ve Levy, 2007, s5.311-327).

Antik Roma Dénemi'nde, ordu personelinin degetlendirilmesi ve secilmesi ile ilgili ilk uygulamalar
Renatus Flavius Vegetius'un dérdiinct yizyilda yazdigi "Roma'nin Askeri Kurumlart" adli eserinde
bulunmaktadir. Bu eser, Roma Imparatorlugu'ndaki askeri egitim, disiplin ve erken dénem performans
degerlendirme uygulamalarini ayrintih bir sekilde aciklamaktadir (Renatus, 2017). Renatus, orduya
¢agrilmalarinin en uygun zamanina odaklanarak, yeni asketlerin kékenlerinin (kirsal veya schir) secimde
o6nemli bir faktér oldugunu vurgulamustir. Ayrica, askerlerin boyunun da se¢im siirecinde dikkate alinmasi
gerektigini belirterek, ilk defa cagrilan askerlerin fiziksel yeteneklerinin belitleyici oldugunu ifade etmistir.

Eski Donemin tnlii eseri "Savag Sanati"nin yazart Sun Tzu, askeri liderlik ve strateji konularina
odaklanarak, komutanlarin dogru bir sekilde degerlendirilip secilmesinin savasin sonucuna dogrudan
etkileyebilecegini vurgulamistir. Bu nedenle, komutanlarin performanslarinin degerlendirilmesinin biiytik
bir 6neme sahip oldugunu actkea belirtmistir (Griffith, 1965).

Osmanl Ordusunda terfi, bulundugu dénemin kogullari ve askeri Srgiitlenmenin yapist geregi; askerd
hiyerarside ylikselme, kisinin baglilik ve cesaret 6zellikleri kapsaminda dikkate alindigt séylenebilir (Erenel
ve Acar, 2006, s.153). Devletin gelismesi ve yitkselme déneminde personel, nitelik, yetenek ve bagarilar
oraninda ylkseliyordu. Kadrolarda bir tikaniklik olmadigindan, tstiin niteliklere sahip olan kisiler, basari
gosterdikce hizla yikseliyor, ust kademelerde goérev aliyor, vezir ve sadrazam dahi olabiliyordu. Bu
konularda kesinlikle kayirma yapilmazdi. En yiiksek devlet katina erismek icin soylu ve zengin olmak gibi
kosullar da aranmiyordu. Savasta ve devlet hizmetinde basar1 gésterenlerin yitkselmesi yaninda, gérevini
layikiyla yapmayan ve kétiye kullananlar da agir sekilde cezalandirihyordu (Tturk Silahli Kuvvetleri Tarihi,
Osmanli Devri, 1995).

Rusya’da subaylarin degerlendirilmesi tizerinde yapisal olarak ilk yaklasim ve uygulamalar Car 1. Petro
(1672-1725) zamaninda baglamistir. Rusya'da hizmet sirasinda liyakata dayali terfi dizeninin zararli oldugu
ve kullandmamast gerektigine dair Kararnamesi’nde ifade ettigi gibi, I. Petro hizmet sirasinda yaglilik
esasina gore degil, yetenek ve liyakata dayali terfilerin yapilmadigi durumlarin olumsuz sonuglar
dogurdugunu belirtmistir. Bu kararnamede ayni zamanda, yetenekli genc bir albayin general riitbesine
atanmasi i¢in yillarca beklemek zorunda kaldigt veya uzun hizmet stresine sahip olan albaylarin Slimuint
beklemek zorunda kaldigt durumlarin elestirildigi de gérilmektedir (Belozercev, 2008, s. 137).

I. Petro'nun bu kararnamesinde, astsubaylarin subay, ylzbagilarin ise karargah subaylarina terfi
ettirilmesi gerektigi durumlar 6ncesinde adaylarin zorunlu bir se¢im slirecine tabi tutulmast gerektigi
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belirtilir. Bu secim strecine, bitlik icindeki tim subaylarin katilmasi 6ngérilmustiir (Gornovskiy, 2019, s.
22). Bu dénemde olusturulan bu degerlendirme sistemi oldukea etkiliydi ¢iinkii bu sistem, degerlendirmeye
tabi tutulan kisinin basindaki komutanin kisisel sorumlulugunu ve degerlendirilen kiginin performansini
denetlemesini 6ngériyordu. Degerlendirilen kisinin performanst yetersizse, onu 6neren komutan da
birlikte gérevden alityordu (Kuchmin, 2018). Rus ordusunda subaylarin yazili olarak degerlendirilmesi,
baslangicta sadece degetlendirilen subayin olumsuz yonlerini ortaya koymak amaciyla 1742 yilindan
itibaren uygulanmaya baslanmustir. 1756 yilindan itibaren ise subayin mesleki ve zihinsel yonden olumlu
niteliklerine ve dig gériinimiine de dikkat edilmeye baslanmistir (Belozercev, 2007, s. 68).

Subaylarin performansint degerlendirme sistemi Amerika Birlesik Devletleri (ABD) ordusunda 1813
yilinda ilk olarak General Lewiz CASS tarafindan gerceklestirilmistir. O devirde subaylar “iyi karakterli
adam” ile “herkes tarafindan hor gérilen bir yalanct” arasinda degerlendirilirdi (Evans ve Bae, 2019, ss.
191-205). 1900’14 ydlarin baslarinda F. Taylor’un is 6lgiimii uygulamalart ile performans degerlendirme
kavrami bilimsel olarak kullanilmaya baslanmustir ve askerl kurumlarda bireylerin  performans
degerlendirilmesinin Sl¢tilmesi bazi bilimsel sonuglara dayanmasina sebep olmustur (Uyargil, 1994, s. 1).

Endistride, iscilerin yeteneklerini degerlemek tizere Walter Dill Scott tarafindan gelistirilen adam
adama kiyaslama sisteminin kullanilmasiyla performans degerlemenin gelisim siireci hiz kazanmustir. Bu
kiyaslama sistemi, I. Diinya Savasi sirasinda ABD ordusu tarafindan da kullamlmustir (Ataay, 1990, s. 234).
Sistematik olarak performans degerleme tekniklerinin ortaya cikist I. Diinya Savast sonrasinda daha ciddi
ele alinmaya baslanmistir (Stingti, 2004, s. 9). Bu Savas deneyimi, Rus subaylarinin o kosullarda askeri
operasyonlart icra konusundaki ciddi yetersizliklerini ortaya ¢ikarmustir. Bu yiizden Rus devrimi sonrast
Kizil Ordu subaylart yeniden yetistirme ¢abalarinda onlarin sahsi yetenek ve becerileri tizerinde durarak en
iyi sekilde hak edeni ve sadik olanlari tist diizey askeri gbrevlere atamiglardir (Belozercev, 2007).

20. yuzyilin bagindan itibaren, sanayinin gelisimiyle bitlikte, hem is dinyasinda hem de kamuda,
onunla beraber kamu igerisinde yer alan askeri kurumlarda TKY tizerinde siirekli degisiklikler ve gelismeler
yasanmistir. Her tlkedeki askeri kurumlar askerlerin performanslarini degerlendirmeyi, en iyi olanlart terfi
ettirmeyi ve 6dillendirmeyi hedefleyecek sekilde gesitli yaklasimlar gelistirmistir. Bu dénemde performans
degerlendirme sistemleri, askeri birimlerde etkinliklerin izlenmesi ve gelistirilmesi amactyla kullandmustur.
Askerlerin  becerileri, sadakati ve performanst daha aynntili bir sekilde degerlendirilmis ve bu
degerlendirmelere dayal olarak terfiler ve ddillendirmeler yapimistir (Kayiket, 2013). Bu siirec, hem is
diinyasinda hem de askeri alanda daha verimli ve etkin bir IKY uygulamalarini saglamayi hedefleyen bir
gelisme dénemini temsil etmektedir. Guniimiizde sadece isletmelerde degil, asker, organizasyonlarda da
performans degerleme sistemlerini iyilestirebilme adina stirekli ¢alisildigt gérilmektedir.

Yabanci Ulke Silahli Kuvvetlerinde Uygulanan Performans Degerlendirme Sistemlerinin
Incelenmesi

Bu bélimde Kirgizistan Silahli Kuvvetlerinde uygulanan degerlendirme sistemini ele almadan 6nce
Kuzey Atlantik Antlasmast Teskilatindan (North Atlantic Treaty Organization - NATO) 4 ve Kolektif
Giivenlik Antlasmast Orgiitiinden (KGAO) 3 farkli olmak tizere toplam 7 iilkenin silahli kuvvetlerinde
yurirliikte olan performans degetlendirme sistemleri kisaca ele alinacaktir. Farklt Gilkelerin ordu kurumsal
yapilarina bagh olarak, performans degerlendirme sistemlerinin gelistirildigi g6z 6ntine alindiginda, her
tlkenin kendine O6zgli yaklasimlari bulunmaktadir. Her dlkede, ordu personelinin performansini
degerlendirmek amactyla kullanilan bir formun, bu siireci diizenleyen bir yonetmelik veya talimatin ve bu
stregleri destekleyen bir kanunun varhgl gézlemlenmektedir.

Ayrica, bir subayin asi degerlendiricisinin genellikle onun ilk amiri oldugu ve ist diizey amirlerin de
degerlendirme strecinde etkili bir rol oynadigt gérilmiistir. Birinci amirler, astlart hakkinda mutlak kanaat
sahibi olmaktan sorumludurlar. Subaylarin siralt sicil amirleri, degerlendirmeleri yonetmeliklerde belirtilmis
belli boyutlar ve bu boyutlari olusturan nitelikler cercevesinde gerceklestirmektedir.

Sicil amirleri; emri altindakiler hakkinda sicil dizenlerken, dstlik ve komutanligin en 6nemli
yetkilerinden birini kullanirlar. Sicil amirleri; bu gérevin énemini gbz 6ntinde tutarak, sicil belgelerindeki
nitelikleri tam bir tarafsizlik, adalet ve vicdani kanaatle degerlendirmekten sorumludurlar. Sicil amirler,
haklarinda sicil diizenleyecekleri subaylart iyi tanimak zorundadirlar.

Degetlendirme dénemi boyunca, subaylar ile farkli zamanlarda gbriismeler yapilarak, performanslar
hakkinda ikili toplantilar dizenlenmektedir. Degerlendirmenin nihai sonucu, degerlendirilen subaya teblig
edilerek, onun performans durumlart hakkinda bilgilendirilmektedir. Degetlendirilen subay, sonuclara
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katilmadigi takdirde itiraz hakkina sahiptit ve itiraz prosedirleri ilgili yonetmelikler tarafindan
belirlenmistir.

NATO Uyesi Ulkelerde Subaylarin Performanslarinin Olgiilmesi

NATO dyesi tlkelerin ordularinda subaylarin performans degerlendirmeleri Almanya hari¢ her sene
yapilmakta ve degerlendirmeler bir puana doéntstirilmektedir. Performans degerlendirme sistemi, her
zaman iizerinde calisildigt ve zamanin taleplerine gore degisiklikleri iceren bir sistemdir. Ornegin ABD
ordusu performans degerleme sistemi zaman igerisinde gézden gecirilerek revize edilmis ve en son 2019
yilinda yenilenmis ve yurtrlige girmistit. Fransa ordusunda ise yeni degerleme sistemi 2022 Kasim’da
yenilenmistir. Almanya ordusunda ise bazt bilimsel ¢alismalart miiteakip en son 2020-21 senelerinde bir
daha gézden gecirilmis ve degisiklikler ile yeni degerleme sistemi yurirliige girmistir (Klein, 2014). Ttrk
silahli Kuvvetlerinde su anda yurtrlikte olan degerleme sistemi 2020°de dizeltmeler ile yenilenerek
uygulanmaya devam edilmektedir.

ABD Silahli Kuvvetleri Performans Degerlendirme Sistemi

ABD’de subaylarin yillik olarak performans degerlendirmesi yapilmaktadir. Bu degerlendirme
stirecinde, subaylarin riitbelerine gore farklt degerlendirme formlart kullanilmaktadir. Subay Degerlendirme
Raporu Formu olarak adlandirilan belgeler, asttegmenden yarbay riitbesine kadar, albaylar icin ayr1 ve
generaller icin ayrt olarak tasarlanmistir (US Army Regulation 623-3 Personnel Evaluation. Evaluation
Reporting System, 2019).

Subayin yillik degerlendirmesi, “Degerlendiren” subayin ilk sicil amiri ve “Kidemli degetlendiren”
subayin ikinci sicil amiri tarafindan olusturulan “Derecelendirme zinciri” (rating chain) sistemi altinda
gerceklestirilmektedir (US Army Performance Evaluation Guide, 2014). Orduda bulunan din gérevlisi, tip
ve hukuk gibi meslek grubu subaylar i¢in derecelendirici amir ile kidemli derecelendirici amiri arasina sinifi
ile ilgili “ara degerlendiren” amir ilave edilmektedir. Bir subayin performansinin degerlendirilmesi i¢in ilk
sicil amiri ile birlikte hizmet etmis oldugu asgari siire en az 90 giin olarak belirlenmistir.

[lk sicil amiri tarafindan 6nce degerlendirilen subayin fiziki yeterliligi beden egitimlerinden aldiklart
notlara dayaniarak ve Ordu Fiziksel Uygunluk Testi sonuclarina gére belitlenir. Daha sonra subay ilk sicil
amiri tarafindan emsalleri ile karsilastirilarak Miikenmel, Yetkin, Yetenekli ve Yetersiz kanaatlerinden birisini
isaretleyerek derecelendirilmesini yapar ve buna iliskin yorumlarint belirtir. Derecelendirici subayin
degerlendirecegi astlarindan “Mitkemmel” olarak aynt konumda bulunan subaylarin sadece %49’u girebilir.
Eger bu %50 tzerinde olursa, derecelendirme iptal edilir. Bu islemden sonra degerlendirilen subayin
performanst 4 farklt boyut ve toplam 22 nitelik tzerinden degerlendirilir. Ayrica ulasmis oldugu hedefler
belirtilir. Degerlendirmede her boyutun karsisna yorum yazilir. Binbast ve yarbay riitbelerinde bulunan
subaylar icin ilave olarak basara bilecegi genel gérevler ve harekat/operasyon gorevleri belirtilir.

2015’e kadar Onceki degerlendirmelerde subaya nitelikler tizerinden belli bir not verilerek onun
performanst degerlendirilirdi. Su an yirirlikte olan degerlendirme sistemi genel olarak subaylart kendi
emsalleri ile kiyaslanarak yapilan bir derecelendirmedir. 2011 yiinda ABD Askeri Savas Akademisi'nde
gerceklestirilen bir calisma, o ddénemdeki performans degerlendirmelerinin stkga subaylarin gercek
performanslarindan  sapmus bir bicimde, basarilarinin  gercek durumunun  dzerinde veya altinda
degerlendirildigini ortaya koymus (Yates, 2011) ve bu nedenle subaylarin degerlendirilmesinde yalnizca
yaptiklari gérevlerin ve performansin degil, aymi zamanda diger emsal subaylara kiyasla nasil bir
performans sergiledigi de dikkate alinmaya baglanmustir.

Ikinci sicil amiri birinci sicil amirinin - degerlendirmesini ve miitalaast dikkate alarak kendi
degerlendirmesini yerine getirir ve derecelendirilen subayt diger aynt derecedeki subaylarla karsilastirir.
Derecelendirilen subayin organizasyon amagclarina ulasmasindaki katki derecesini ve potansiyelini genel
anlamda degerlendirir. Astegmenden yarbaylara kadar asagida siralanan dort segenekten biri isaretlenerek
derecelendirir:

e  En nitelikli (Most qualified);

e Yiksek nitelikli (Highly qualified);

e Nitelikli (Qualified);

e Yetersiz (Not Qualified).

Fakat ayni seviyede degerlendirilen subaylarin en fazla %50’si “En nitelikli” kismina girebilir. Albaylar
icin isaretlenecek secenckler ise sunlardir:
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e (Cok yonli potansiyelli (Multi-star potential);

e Tuggenerale terfi edilebilir (Promote to BG);

e Albay olarak kalmali (Retain as colonel);

e Yetersiz (Unsatisfactory).

Aynt zamanda “Cok yonli potansiyelli” veya “Tuggenerale terfi edilebilir” seceneklerinin toplamt aynt
kategoride derecelendirilen albaylarin %50’sini ge¢memek zorundadir. Buna ilave olarak toplam
derecelendirilen albaylarin en fazla %24’ “Cok yonlii potansiyelli” subay olarak degerlendirilebilir. Tkinci
sicil amiri, derecelendirmeyi tamamladiktan sonra, bu subayin potansiyeli hakkinda yorum yazar ve ileride
basarilt olabilecegini distindiigt 3 goérevi belirtir.

Fransa Silahli Kuvvetleri Performans Degerlendirme Sistemi

Fransiz ordusu sicil sistemi; subayin tim davranis ve yeteneklerini kapsayacak sekilde
duzenlenmektedir. Degerlendirmenin amact, degetlendirilen subayin yeteneklerini, becerilerini ve kisisel
boyutlarint degetlendirmek ve istthdam edilebilirligini ortaya koymaktir. Ayrica, degetlendirilen subayin
performansini ve gelisim alanlarini tanimlayarak, kisisel nitelikleri ve mesleki becerileri i¢in uygun bir yol
haritasinin olusturulmasina katkida bulunmaktir. Degerlendirme periyodu, 1 Haziran'dan baslayip bir
sonraki yilin 31 Mayis'ina kadar siirecek sekilde belitlenmistir. Her subayin degerlendirmesi, siralt iki sicil
amiri tarafindan gerceklestirilir ve ilk sicil amiri degerlendirdigi subay ile en az 120 giin ¢alismis olmasi
gerekmektedir. Eger bu stre 120 giinden az ise, o subayin degerlendirmesini onunla en fazla beraber
hizmet etmis olan ilk sicil amiri gerceklestirir. (Ornegin, bir subay yilin 15 Eyliilinde yeni bir goreve
atanirsa, Onceki gorev yerinden degerlendirilmis olarak yeni gérev yerine degerlendirme belgeleriyle birlikte
gonderilir). Degerlendirme o yilin 30 Kasim tarihine kadar tamamlanmak zorundadir (Bulletin Officiel des
Armées, 2022).

LIk sicil amiri subayin sergiledigi gérevlerinin niteligini belirleme seklinde degerlendirir. Subayin kisisel
boyutlarini degerlendirmek icin 4 boyut ve bu 4 boyutu temsil eden 20 nitelik bulunmaktadir. Her bir
nitelik, O ile 4 arasinda puanlanir, ancak hiyerarsik bir siralamaya tabi tutulmaz; "iyi" veya "kétid" puanlar
olusturma amact tasimaz. Bu puanlar, komutana subayin kisiligi ile onun bulundugu gérev arasindaki en iyi
uyumu belirlemesine yardimet olur. Degetlendirme sonucunda, astegmenden yiizbastya dahil subaylar igin
toplam notlar 50'yi asmamalidir. Binbasidan albay riitbesine sahip subaylar icin ise toplam notlar 60't
gecmemelidir.

Subayin kisisel boyutu tzerinden gerceklestirdigi degerlendirmeyi miiteakip son yilda sergilemis
oldugu performansi ve gelistirme yolu tizerinde en fazla 1000 kelime olmak tizere bir kompozisyon yazilir.
Subayin performansi ti¢ ana bakis acisina gore degerlendirilir:

e Gorevi yerine getirmek i¢in kaynaklarin en iyi sekilde kullanilmas;
e Verilen gbrevlerin basarih bir sekilde tamamlanmasi;

e  Bireysel etkinligi ve katilimu.
Subayin fiziksel yeterliligi, yillik fiziksel yetenek testi sonuclarina dayali olarak, yetersizden
olaganustiine kadar 1 ile 5 arasinda stralanan bir puanla degerlendirilir. Son olarak subayin gbrevini yerine

getirmesi “Gstisnai’”, “miikemmel”, “ok iyi”, “Gyi” ve “yetersiz” seceneklerinden birisi isaretlenerek degerlendirme
tamamlanir.

Subayin komuta ettigi birligin basarist ve gesitli kurslarda gosterdigi bagarilar da, sicil yéniinden diger
personele nazaran olumlu bir etki yapmakta ve miteakip dénemlerde yapilacak kadro gérev yeri
atamalarinda etkili olmaktadir. Derecelendirme tamamlandiktan sonra bu belgeye ek dokiimanlar var ise
(spor sinavlari sonuglari, ara degerlendirme kagidy, tatbikat degerlendirme belgesi gibi) eklenir.

Ikinci sicil amiri birinci sicil amirinin degerlendirmesini inceleyerek kendi degerlendirmesini ve
derecelendirmesini degerlendirilen subayin emsallerine kiyaslayarak yapar. Degerlendirmeleri birinci sicil
amirinin gerceklestirdigi subayin gérevlerinin ne kadar kaliteli yerine getirdigini belirten kismina bakarak
kendi derecelendirmelerini degerlendirilen subayin emsalleri ile kiyaslayarak yerine getirir. Bu

(A} )

derecelendirmeleri aynt ilk sicil amirinin yaptgt “Ustisnai”, “miikemmel”, ok iyi”, ‘i’ ve “yetersiy
seceneklerinin birisini isaretleyerek gerceklestirir ve en fazla 1000 kelimelik kompozisyon ile tamamlar.
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Almanya Silahl1 Kuvvetleri Performans Degerlendirme Sistemi

Almanya Federal Silahli Kuvvetlerinde personele iliskin dort cesit degerlendirme mevcut olup
petsonel yonetim sisteminin bir parcast olarak yuritilmektedir (Zentrale Dienstvorschrift A-1340/50,
2020). Bunlar;

e Dizenli (planl) degerlendirme — her 2 yilda bir kere tim askeri personel icin zorunlu olarak
gerceklestirilmekte olan asil degerlendirmedir;

e Ozel degerlendirmeler - neden odakli degetlendirmelerdir. Belitli bir neden veya olayin ardindan
o subaya yapilan ézel bir degerlendirmeyi ifade eder. Ozel degetlendirmeler, belitli bir olayin veya
durumun sonuglarini incelemek veya anlamak amaciyla yapilir;

e Egitim/kurs sonucu degetlendirmeler — asketi personelin katilmis oldugu egitimler ve kurslarin
sonucuna dayaniarak dizenlenen degerlendirmedir ve bu sonuglar diizenli degerlendirmelere
dahil edilmektedir;

e DPersonel gelisim degerlendirilmeleri — subayin kisisel ve mesleki gelisme dlzeyini belirlemek
amaciyla her 2 yilda bir dizenli degerlendirme ile baglantili olarak gerceklestirilen
degerlendirmedir.

Yukarida siralanan degerlendirmelerin en 6nemlisi diizenli degetlendirme ve ona bagh olarak yerine
getirilen personel gelisim degerlendirmedir. Diizenli degerlendirme, tim askeri personelin tiimgeneral
riitbesine kadar olansubaylar icin siralt en az iki sicil amir tarafindan gerceklestirilir. Yiizbast ritbesine
kadar olan subaylar i¢in degerlendirme 31 Ocak tarihine kadar, binbagi ve daha yiiksek riitbeli subaylar icin
ise 31 Temmuz tarihine kadar yapilir.

Ik sicil amirinin degerlendirilmeleri detaylt olup, ilk sicil amirin kanaatleri ve degerlendirdigi hususlar
degerlendirme formunun 6nemli kismint olusturmaktadir. Degerlendirilen subayin performansinin asil
degerlendirmeleti #yguniuk, yeterlilik ve performans degetlendirmeler olmak Uzere 3 ana bolim cergevesinde
yapilir.

Uygunink degerlendirmesi: Bu bolim subayin komutanlik, kurmaylk, égretmenlik ve 6zel gorevler gibi
cesitli gbrevlere uygunlugunu belirlemek amaciyla gergeklestirilir. Her bir goreve, "Ozellikle ¢ok uygundur"
ile "Uygun degildir' arasinda 5’1i bir skalada degerlendirme yapilir.

Yeterlilik degerlendirmesi: Bu bolim subayin yeterliliginin bireysel 6zellikler ve yetkinliklerinin dikkate
alinarak gerceklestirildigi degerlendirmedir. Bu 6zellikler kisisel, metodolojik, sosyal, yonetimsel ve
alan/uzmanlik yetenekleri icerir. Her bir yetenek icin "Ozellikle siddetli belirgin" ile "Belirgin degil” arasinda 57l
bir skalada degerlendirme yapilir.

Performans degerlendirmesi: Degetlendirmenin en énemli kismu olan bu béliimde subayin performanst 15
nitelik tzerinden ele alinir. Her bir nitelik “Oladaniistii bir lgiide devamis olarak Performansimi beklentilerin
sizerinde sergiler” le “Sergiledigi Performans beklentileri karsilamaz” arasinda 7’li bir skalada degerlendirme yapulir.
Subayin fiziki yeterliligi de bu kisimda belirtilir ve yil icinde tabi tutuldugu fiziki test sonuglarina dayanur.

Ikinci sicil amiri birinci sicil amirinin yapmis oldugu degerlendirmeleri inceler ve kendi gériislerini
belirtir. Tlk sicil amirinin tic ayrt hususta, yani uygunluk, yeterlilik ve performans degerlendirmesi tizerinde
yapmis oldugu degerlendirilmelerine katildigini veya katilmadigini belirtir. Katilmadigr takdirde kendi
degerlendirilmelerini gergeklestirir. Bu durumda ikinci sicil amirinin degerlendirmeleri gegerlidir.

Degetlendirmenin sonunda, ikinci sicil amiri degerlendirilen subaya seviye notu olarak adlandirilan
genel bir not verir. Bu notlar sirastyla A, B, C, D, E ve G harfleri olup, A harfi en yiiksek not olarak
algilanir.  Genel seviye notu verilirken ayni derecelendirmede degerlendirilen subaylarin en fazla %571 A,
%10u B ve %15’ C kategorilerine gecebilmelidir. C altinda kalan subaylarin hangi harf notu aldigt 6nemli
degildir. Bu sekilde ayni derecelendirme seviyesinde bulunan subaylarin en fazla %30’u ancak yiksek not
alabilirler.

Tirk Silahli Kuvvetleri Performans Degerlendirme Sistemi

Her yilin 30 Agustos tarihinden baslayip, ertesi yilin 30 Agustos tarihine kadar gegen siirede Ttrk
Silahli Kuvvetlerinde (TSK) tim personel degerlendirilmeye tabi tutulmaktadir. Degerlendirme
general/amiral, subay ve yedek subay olarak t¢ gruba ayrilarak ve her grup icin ayrt sicil formu
diizenlenerek gerceklestirilmektedir. Degerlendirilen subayt sirali ii¢ sicil amir degerlendirir. Ozel
durumlarda ise bu sayt 2 veya 1 olabilir. Sicil amirleri degerlendirecekleri bir subaya sicil vermesi i¢in o
astin bulundugu gorev yerinde fiilen en az 90 giin gbérev yapmis olmast gerekir. Sicil yili (30 Agustos — 02
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Mayis tarihi araligy) icerisinde atama, gbrevlendirme vb. sebeplerle iki farklt amirle bu 90 giinlik streyi
dolduran subay icin her iki amir de degerlendirme yapmakta ve o yila ait sicil notu hesabinda iki
degerlendirmenin ortalamast alinmaktadir (Subay Sicil Y6netmeligi, 2020).

[lk sicil amiri ilk 6nce subayda bulunmast sart olan temel nitelikleri degerlendirir. Personelin Tiirkiye
Cumbhuriyeti Anayasasinin ilk i¢ maddesine bagliligt ile disiplin ve ahlaki yonii bu bélimde degerlendirilir.
Yapilan degerlendirme nota tahvil edilmez. Bu bélimde yer alan maddelerde herhangi bir eksiklik olmast
durumunda, personelin gérev yerinin degistirilmesinden, TSK’dan ayrilmasina kadar bir dizi 6nlem alinur.

Daha sonraki kisminda degerlendirilmesi gereken 16 niteligin ilki, sicil amirlerinin subayr emsalleriyle
kiyaslayarak degerlendirme yaptigt Genel Degerlendirme Kategorisidir. Bu bolim personelin kendi
emsalleri icerisinde ayirt edilmesini saglar ve subaya “Ustin basaris”, “Bagarils”, “Yeterli” ve “Yetersiy”
kategorilerinden birisi isaretlenir. Ayirt edici nitelik degerlendirmesi ise genel degerlendirmeyi miteakip 15
nitelik Gizerinden yapilir. Bunlarin 10’u tim personel icin Ortak, 571 ise personelin yaptgi gorev alant ile
ilgilidir. Her bir nitelik icin kategorisindeki emsallerin “Ustinde” ve “Altinda” olmak iizere iki segenek
bulunmaktadir. Sicil amirleri bu 15 nitelikten sadece uygun gordiikleri niteliklere isaretleme yapabilir veya
isterler ise hi¢ birine isaretleme yapmadan degerlendirmenin bu kismint sonlandirabilitler. Birinci sicil
amirleri tarafindan ortak nitelikler icin tek, gbrev alant niteliklerinin her biri i¢in ayri olacak ve 6ncelikle “7e
gaman”, “nerede” ve “neden” sorularina cevap verecek sekilde en az 20 kelimeden (150 karakter) olusan
gerekee yazilmasi zorunludur. Genel degerlendirme ve ayirt edici niteliklerin degerlendirilmesinden sonra 4
Ozel nitelik, yani “Personelin basarils olabilecedi gorevler”, “Miistakil girev yapma kabiliyeti”, “Bir dist goreve bazrlk
durumn”~ve “Temsil kabiliyetleri” Gzerinde subayin uygunluk degerlendirmeleri yerine getirir.

Ikinci sicil amiri birinci sicil amirinin yaptigi degerlendirmeyi inceler. Eger birinci sicil amiri ile
tamamen aymu fikirde ise "7'inci sicil distiine  katiltyorum” segenegini isaretleyerek degerlendirmesini
sonlandirabilir veya aymu fikirde degil ise "7'%nci sicil distiine katulmzyornm” segenegini isaretleyerek kendi
degerlendirmesini aynt kistaslarla yapabilir. Bu durumda iki sicil amirinin verdigi notlarin ortalamast alinir.
Ugiincii sicil amiri ise yetki devri yapabilecegi gibi ayni kistaslarla degerlendirme de yapabilir.

Sicil amirlerinin yaptgi isaretlemeler, bilgisayar yardimiyla nota dondstiirtlir ve bdylece sicil
amirlerinin vermis oldugu notlar bulunur. Kistaslarin nota dénistirilmesinde Tegmen-Albay Sicil Formu
genel degetlendirme notu; USTUN BASARILI icin 90.00-100 puan, BASARILI igin 75.00-89.99 puan,
YETERLI igin 60.00-74.99 puan ve YETERSIZ igin 0-59.99 puan araligint ifade eder. Fiziki Yeterlilik ve
Degerlendirme Testi (FYDT) sonucu 60 ve tzerinde ise 5, aksi takdirde O kabul edilerek sicil dsti
degerlendirme notuna eklenmektedir. Personelin sicil notu; sicil belgelerindeki isaretlemelerden elde
edilecek Sicil Ustii Degerlendirme Notunun %95’ine, FYDT sonucuna gére tespit edilen 0 veya 5 puanin
ilave edilmesi ile elde edilen not olacaktit.

KGAO Uyesi Ulkelerde Subaylarin Performanslarinin Olgiilmesi

Bu o6rgiite tye ilkeler, yakin gecmiste Sosyalist Sovyetler Birligi Cumbhuriyetlerinin bir Gyesi olarak,
1991 senesinde bagimsizliklarint ilan ettikten sonra o dénemin kamu ydnetmeliklerinde kullanidan ve
uygulanmakta olan sistemi benimsemigler ve/veya kendine gére uyumlagtirmislardir. Ordularda personelin
petformanslarini degerlendirme sistemi “atestasyon” olarak adlandirilan tasdik olma/edilme sistemi
kullanilmaktadir. Bu degerlendirmede subayin performansinan daha ¢ok onun uygunluk degerlendirmesine
onem verilir. Tlrkce s6zliklere bakarsak atestasyon kelimesinin anlamlarinin bazilart sunlardir:

e  Bir gorevin, bir hizmetin, bir islemin istege uygun olarak yapilmis ve bitirilmis oldugunu gésteren
bir belge;

e Ispat. Taniklik. Dogruluk beyant. Tasdik. Onay. Onaylama. Kanit olma. Kanitlama;

e  Bir gercegi destekleyen s6zli veya yazilt bir resmi beyan.

Bundan sonraki yazilarda atestasyon eylemi zzsdik olarak kullaniacaktir.

KGAO ordularinda periyodik (planlt) ve plan dist olarak iki gesit degerlendirme yapilmaktadir. Plan
dist tasdikler subayin ist géreve atanmast Oncesi veya terfi Oncesi yapilir. Ayrica askeri ylksekokullara
gonderilmesini 6ngdren plan dist tasdik uygulanabilir. Planh tasdik stiresi tilkelere baglt olarak 3 ile 5 yil
arasinda degismekte olup, pek ¢ok ortak noktalar mevcuttur. Bu ordularda subaylarin tasdiginin
dogrulugunu ve objektifligini saglamak amaciyla bir fasdik omisyonn olusturulur ve bu komisyonun
onerileri tasdik belgesi onaylanitken gz 6niinde bulundurulmaktadir. Tasdik komisyonlart 5 ve/veya 7
subaydan ibaret olup her biri oy hakkina sahiptir. Ayrica tasdik formlarini doldurmak ve diger idati
islemleri ylirtitmek icin bir personel subayt oy hakk: olmaksizin ilave edilir.
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Rusya Federasyonu Silahli Kuvvetlerinde Performans Degerlendirme

Rus ordusunda her subay 5 yilda en fazla 1 kere tasdik edilmek zorundadir (Rusya Federasyonu
Savunma Bakani 444 No’lu emri). Tasdik edilme siireci her sene mistakil tabur ve onun seviyesindeki
kurumlarda ve tGzerinde olan birlik/ kurumlarda gerceklestirilir. Her sene bitlik komutani tarafindan o sene
tasdige tabi tutulacak subaylar belitlenir ve liste olusturulur. Bu subaylar tasdik etmek maksadiyla tasdik
komisyonu oturumlarinin tarihleri belitlenir. Bu sekilde her bir subayin tasdik edilecegi zaman belitlenmis
olur.

Tasdige girecek subayin birinci amiri, tasdik komisyonunun oturumundan en az iki hafta 6nce
degerlendirilen subayin kisilik, mesleki, davranigsal vb. Gzellikleri hakkinda 10 farkh nitelik tizerinden
degerlendirmelerini kompozisyon yazarak yapar. Degetlendirmeleri yazdiktan sonra degetlendirilen subay
ile onun performanst tzerinde goriisme yaparak degerlendirmelerini gosterir. Subayin glicli ve zayif
yonlerini vurgular ve zayif ve gelistirilmesi gereken hususlart belirtir. Bu islemleri yaptiktan sonra tasdik
komisyonuna gerekli belgeleri gonderir.

Tkinci iist amiri ve tasdik komisyonn ikinci amir degerlendirilen subayin belgelerini en az iki hafta 6nce
eline alip incelemelidir. Tkinci amiri kendi degerlendirmelerini birinci amirinin yorumlarina dayanarak
yapar. Birinci amir ile farkli fikirde oldugu takdirde gerekeelerini bildirir. Amitler tarafindan yazilan
yorumlar tasdik komisyonu inceleyerek, onlarin uygunlugunu kontrol eder ve buna gbre sonug ¢ikarir.
Tasdik komisyonu kendi 6nerilerini yukarida belirtilmis olan birinci ve ikinci amirinin degerlendirmesine
dayanarak belirtir. Tasdik komisyonu degerlendirilen subayin bulundugu pozisyona uygunlugu ve onun
daha sonraki kariyeri hakkinda 6neride bulunurlar.

Oneriler asagidakilerin birisi olabilir:

Kadro rezervine eklemek;
Bir tst gbreve terfi etmek;

Gerekli olan egitim ve kurslara géndermek;

Ayni seviyedeki bagka pozisyona tayin etmek (sebepleri belirtilmelidir);
e  Subayt baska gorevlere — komutanlik, karargah, 6gretmenlik ve diger gorevlere tayin etmek
(sebepleri belirtilmelidir);

e Subayi bir alt géreve tayin etmek (sebepleri belirtilmelidir);

e Ordudan uzaklastirmak (sebepleri belirtilmelidir).

Daha sonra Jdigiinci amirin onaylamasi gerceklesmektedir. Genellikle birlik komutant veya kurum
yoneticisi, karargahlarda ise daire baskanlari tarafindan onaylanir. Ancak degerlendirilen subay hakkinda
yazilan yorum ve tasdik komisyonunun 6nerisi bu subayin orduda kalmamast tzerinde ise birlik komutant
tasdik belgesini onaylayamaz. Bu durumda daha st karargiha onaylanmast icin génderir. Bu sekilde bes
yillik tasdik tamamlanmus sayilir. Islemleri miiteakip 10 giin siire iginde belgeler tist diizey karargih
personel baskanliklarina génderilir.

Kazakistan Silahli Kuvvetlerinde Performans Degerlendirme

Kazakistan ordusunda subaylarin planlt degerlendirmesi, her subay icin 3 yilda en fazla 1 kez
gerceklestirilmektedir (Kazakistan Cumhuriyeti Cumhurbaskani'nin 124 sayii Kararnamesi). Bu uygulama,
birlik komutant veya kurum ydneticisinin emriyle Kazakistan Savunma bakanligi tarafindan kabul edilen
yonetmelige uygun olarak yiritiliir. Egitim/Ogretim yili basinda birlik komutaninin emriyle o yil igin
tasdik komisyonu belitlenir. Tasdik oturum zamani, kategorisi ve o sene tasdige tutulacak subaylari
degerlendirme takvimi belirlenir.

Ik amir degerlendirilen subay1 takvimde belirlenen tarihlere uygun olarak onun kisilik ve mesleki
niteliklerin aciklayacak sekilde genis bir yorum yazarak degerlendirir. Aynt zamanda subayin sergilemis
oldugu performans:t her sene ayrt olarak kayit edilmektedir. Bunlar yil icinde tatbikatlarda ve
denetlemelerde sergiledigi performans, donem sonu sinav sonuglart ve diger askeri/operasyonel
faaliyetlerin sonuglarint igerir. Ilk amir degerlendirmelerini yazarken o kayitlardan de muhafaza eder.
Sonug olarak subayin bulundugu gbreve uygunlugu, daha sonra orduda hizmetini devam edip etmeyecegi
tzerinde Onerilerde bulunarak degerlendirmesini tamamlar. Degerlendirmeyi miiteakip degerlendirilen
subay ile gbriisme yaparak tizerinde yazmus oldugu yorumu gosterir. Bundan sonra belgeleri bir tist amire
ve tasdik komisyonuna tanismasi ve incelemenmesi icin génderir.
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[kinci amir ve tasdik komisyonn subayin ilk amirini tarafindan yapilan degerlendirmeleri dikkatle inceler
ve belgenin dogru doldurulduguna kanaat verir. Ayrica subayin performans kayitlar ile kiyaslayarak ilk
amirini degerlendirmesini kontrol eder. Belirlenmis tarihte tasdik komisyonu oturum diizenleyerek subayin
ilk amirinin yorumlarina ve Onerilerine dayanarak kendi sonuclarini cikartirlar. Tasdik komisyonunun
sonugclari asagidakilerden birisi olmalidir:

e Bulundugu gbreve uygundur ve bir Ust géreve tayin olmaya hak kazanmustir;

e Bulundugu gbreve uygundur;

e Bulundugu gbreve uygun degildir ve bir alt géreve indirilmelidir (sebepleri belirtilmelidir);

e Bulundugu géreve uygun degildir ve goérev alanmnun degistirilmesi Onerilir  (sebepleri
belirtilmelidir);

e Bulundugu goéreve uygun degildir ve ordudan ayrilmasi Onerilir (sebepleri belirtilmelidir).
Degerlendirilen subay zamanla diizenlenen mesleki sinavlarda gegerli not alamamis ise tasdik
komisyonu tarafindan olumsuz Oneriler verilebilir.

Ugiincii amir tasdik komisyonunun onerilerine dayanarak subayin degerlendirmelerini onaylar. Bu

islemler tamamlandiktan sonra degerlendirilen subaya tasdik belgesi teblig edilir. Teblig edildikten sonra bir
tst karargahin personel bagkanliklarina subayin sahsi dosyalarina eklenmesi igin génderilir.

2015’te Kazakistan ordusunda dort kita birliklerinde hizmet eden subaylara yonelik yeni bir
degerlendirme sistem pilot ¢alisma olarak uygulanmustir. Birligin personel subayinin elinde degerlendirme
belgesi bulunmakta olup, subayin ilk amirinin subay hakkinda 40 sorudan olusan sorulara yanit vermesi
istenmektedir. 35 soru genel nitelikler tzerinde sorular olup, ti¢ bélimden olusmaktadir. Bunlar genel
karakteristik, mesleki yeterlilik, 6zel ve ayirt edici niteliklerdir. 5 soru ise degerlendirilen subayin
bulundugu gérevleri ile direkt ilgili sorulardir. Sorulara yanitlar verildikten sonra bilgisayar vasitasiyla
subaya 100 tzerinden degerlendirerek not verilmesi Ongdrilmistir. Bunun gibi derecelendirerek
degerlendirme sistemin uygularken Kazakistan ordusu ABD ve Turkiye gibi iilkelerde uygulanmakta olan
subaylart degerlendirme sistemlerine dayanarak bir sistem olusturmayt amaclamuslardir (Kazakistan’da
askerleri degerlendirmede yeni sistem).

Belarus Silahli Kuvvetlerinde Performans Degerlendirme

Belarus Ordusu'nda subaylarin planli degerlendirilmesi yasa geregi her 5 yilda en fazla 1 kez
gerceklestirilmektedir (Belarus Cumhuriyeti Cumhurbaskanin’nin 186 No’lu Kararnamesi, 2005). Her yeni
yilt baglamadan 6nce, askeri bitlikler/kurumlarda o yil icinde tasdik edilme stirecine tabi tutulacak askeri
personel belitlenir ve tasdik oturumlar belirtilen bir zaman ¢izelgesi onaylanir. Bu onaylanmis zaman
cizelgesine gére subaylarin tasdigi gerceklestirilmektedir.

Ik amir subaymn kisilik, mesleki ve davranissal yonleri ve komuta ettigi birligin yeterlilik seviyesi
tzerinde degerlendirir. Degerlendirme genis bir kompozisyon seklinde yapilir. Ayrica bir 6nceki tasdikden
bu yana almis oldugu sinav sonucu notlar, katilmus oldugu tatbikatlar ve varsa odiller gosterilir.
Degetlendirme sonucunda, subaymn bulundugu géreve uygunlugu degerlendirilir ve bu degerlendirmeyi
sonlandirmak amaciyla "Bulundugn goreve wygundur’ veya "Bulundugn gireve uygun dedildir’ seceneklerinden biri
belirtilir. Miiteakiben subayin performansina dayanilarak éneriler verilir. Oneriler asagidaki segeneklerden
birisi olmalidir:

Bir tist diizey géreve atanabilir;
Askeri yliksekokula veya kurslara génderilebilir;

Ayni seviyede bagka bir géreve atanmast gerekir (sebepleri belirtilir);

e  Bir alt diizey géreve atanmast uygundur (sebepleri belirtilir);

e Bir yil deneme siiresinden sonra bir kere daha tasdik edilmeye tabi tutulmalidir;

e Ordudan atidmast 6nerilir (sebepleri belirtilir).

Degerlendirmeyi miiteakip degerlendirilen subay ile gériisme diizenleyerek onun hakkinda yazilmis
olan degerlendirmeyi gosterir ve siirecin tamamlanmast i¢in bir Gist amire ve tasdik komisyonuna belgeleri
gonderir.

Ikinci amir ve tasdik  komisyons, ikinci amir tasdik komisyonu ile birlikte birinci amirin
degerlendirmelerini inceler ve kendi yorumlarini ekler. Tasdik zaman cizelgesinde belirtilen tarihte ise
tasdik komisyonu bir oturum diizenleyerek subayin degerlendirilmelerini inceler, dogrulugunu kontrol eder
ve komisyonun karart yazilir. Tasdik komisyonun karari degerlendirilen subayin orduda kalmasinin uygun
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olup olmadigi tizerinde bir 6neridir ve subayin ilk amirinin 6nerdigi sonucu destekleyebilitler. Subayin ilk
amiri 6nerdigi sonug ile hemfikir olunmadigr takdirde tasdik komisyonu kendi sonucunu Gnerebilir ve
onaylanmasi i¢in birlik komutanina génderir.

Birlik komutani tasdik belgesin onaylatken yukaridaki sirali amitlerin ve tasdik komisyonunun
degerlendirmelerin g6z Oniine alir. Tasdik komisyonunun oturumundan sonra birlik komutani sonug ve
Onerileri en fazla bir ay sire icinde onaylamalidir. Eger sonuglar ile ayni fikirde degilse, gerekcelerini
belirterek subayin tekrar tasdik edilmesine karar verebilir.

Kirgizistan Silahli Kuvvetlerinde Subaylarin Performans Olgiimii

Kirgizistan Silahli Kuvvetlerinde subaylar bir devlet memuru olarak degerlendirmeleri maksadryla belli
bir zaman diliminde tasdik edilmektedirler. Kirgizistan Hitkiimetinin 2011 yili 25 Nisan tarihli 185 Sayili
Kararnamesi ile onaylanmis olan subaylarin hizmet etme diizeni yénetmeligine dayanilarak subaylarin
degerlendirilmesi onlart  dogru olarak se¢me, tayin etme ve kadro olusturma amaciyla
gerceklestirilmektedir. Silahli Kuvvetlerde subaylarin tasdik edilmesi ¢ farkli sekilde yiritilmektedir
(Kurgizistan Silahli Kuvvetleri Genelkurmay baskan’nin 82 No’lu emri, 2015) . Bunlar:

1) 1lk tasdik edilme:

e Askeri yiksek okullardan mezun olan harbiyelilere veya diger yiiksek okulu muteakip subay
olmak isteyenler icin;
e Muvazzaf subay olarak istthdam edilmek tzere Yedekten ¢agrilan subaylara;
e Bir askeri personelin (uzman ¢avus veya astsubaylar) ilk subaylik ritbesine terfi edildigi
durumlarda.
Tk atestasyondan gegen subaylar, subay olduktan sonra bir yil siire icinde diger tasdik edilme
faaliyetlerine tabi tutulmazlar.

2) Planli (periyodik) tasdik edilme tiim subaylar icin her 4 yilda bir diizenlenir;
3) Siradist (6zel durumlarda) diizenlenen tasdik yili disinda dizenlenir.

Her 4 yilda bir periyodik diizenlenen tasdik - tasdik yili olarak, onlarin arasindaki yillar ise - tasdik
arast yillar olarak adlandirilir. Bu tasdik bitligin/kurumun ve karargahlarin tasdik komisyonlart da
katilmaktadur.

Ik amir degerlendirmenin beyan bélimiinde degerlendirilen subay hakkinda genis bir kompozisyon
yazar. Bu degerlendirme tamamen ilk amire bagl olup subaymn kisilik, yénetim becerileri ve mesleki
yetenekleri boyutlarinda toplam 24 nitelik tizerinde tarafsiz olarak gériislerini yansitmast beklenilmektedir.
Degerlendirme subayin son dért yilini, yani en son tasdik edildigi yildan bu yila kadar sergilemis oldugu
performans belirtilmelidir. Ancak bu yillar arasi herhangi bir kayitin olmamasi, o zamana kadar subayin
nasil hizmet ettiginin belgelenmemesi nedeni ile ilk amir genellikle degerlendirdigi subayin son dénemine
veya dort yil 6nceki degerlendirmeye bakarak degerlendirmeyi yapar.

Nitelikler hakkinda kompozisyonu miiteakip, kendi 6nerilerini, yani subayin bulundugu gérevde
uygun olup olmadigini belirtir. Bu 6neriler asagidakilerden birisi olabilir.

a) Sonu¢ “Bulundugn goreve nygundur” oldugunda:

e  Bir st diizey makama terfi edilmeyi hak etmistir;
¢ Yiksek askeri okullarina génderilmeyi hak etmistir;

e Ayni seviyede baska gbreve tayin olmasi uygundur (tayin olma sebepleri gosterilmelidir).
b) Sonu¢ “Bulundugn gireve wygun degildir” oldugunda:

e  Bir alt makama tayin edilmeye uyar (hangi pozisyona ve sebepleri belirtilir);
e Ordudan ayrilmasi uygundur (sebepleri belirtilir).

Islemleri yaptiktan sonra ilk amir degerlendirilen subaya tasdik belgesinde yazmis oldugu yorumu
gosterir. Onun sorularint yanitlar ve kendini gelistirmesi icin almasi gereken tedbirleri 6nerir. Bundan sonra
belgeyi bir Ust amire ve tasdik komisyonuna gonderir. Degerlendirilen subay hakkinda yazilmis olan
yoruma itirazlari var ise belirtir ve gerekli dokiimanlart gosterir. Bu islemler tamamlandiktan sonra tasdik
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strecinin tamamlanmast icin belgeleri ve destekleyici ek doktimanlar bir dist amire ve tasdik komisyonuna
gonderir.

Lkinci amiri ~ve tasdik komisyonunu bitinci amirinin degerlendirmeleri inceleyerek dogru ve objektif
olarak dolduruldugunu kontrol etmelidirler. Tkinci amir degerlendirilen subay hakkinda kendi
degerlendirmelerini ve sonuglarini tasdik komisyonu ile beraber Onerir. Bir subayin tzerinden tasdik
komisyonun oturum diizenleyerek gerceklestirdigi degerlendirmedir. O oturuma komisyon durumlara
dayalt olarak isterse degerlendirilen subayi, onun ilk amirini ve diger onu iyi tantyan subaylart ¢agirabilirler.
Tk amire subay hakkinda yazdigi yorumlar tizerinden sorulari yanitlamasi istenebilir. Tlk amirinin sonug
onerisi “Bulundugn pozisyona uygun degildir” ise mutlaka degerlendirilen subay tasdik oturumuna katimalidir.
Degetlendirilen subay tasdik edilme ile ilgili itiraz ettigi durumlarda komisyon oturum sirasinda onu
dinlemelidir. Oturum tamamlandiktan sonra tasdik belgesine sonug¢ ve 6neriler yazilir ve onaylanmast igin
bitlik/kutum komutanina gonderilir.

Degetlendirilen subay hakkinda son karar yetkisi tasdik belgesini onaylayacak komutana aittir.
Onaylayacak komutan her zaman tasdik komisyonunun sonuclarina katilmak zorunda degildir. Bu
durumlarda gerekeelerini yazar ve sonuglandirir. Komutan tarafindan onaylandiktan sonra tasdik belgesi
mithir ile belgelenir ve hukuki dereceye sahip bir belge olur.

Sonug ve Tartigma

Tablo 1. Kargilastirma Tablosu

Gorevde Degerlendirme
No Ulke Siire bulunmast Boyutlar / Nitelikler say1s1 ve Nihai verilecek not
gereken kategoriler degerleme yontemi ve/veya
en az siire g g y sonuglar/siniflandirmalar
- Kisisel becerileri
s1sct beeerret » En nitelikli (sadece %50
- Davranigsal T S
oo 21 nitelik Gzerinden ve bu kategoriye ait ola
becerileri lleri ile karsilatirarak ~ bilir)
1 ABD 1yl 90gin - Idrak kabiliyetleri cmsaterl fie karpl agtirara N B
Véneticilik b leri derecelendirilen > Yiksek nitelikli
B OI?C?CI ceerter degerlendirmedir » Nitelikli
- Gelistirme ve » Yetersiz
yetistirme becerileri
Diisi '..
usumme ve . 20 nielik iizerinden 1ile 5 > Istisnai
tasarlama yetenekleri ) . ..
. C puan verilerek genel bir » Mikemmel
.. - Kisisel becerileri oo -
2 Fransa 1yl 120 giin L . durumu tespit ediliyor ve > Cok iyi
- Yoneticilik becerileri - S
emsalleri ile karsilagtirarak > Iyi
- Davrz}mts:sal degerlendirmedir > Yetersiz
becerileri
- Uygunluk Toplam 26 nitelik
degerlemesi (5’li tzerinden degetlendirilen
skalada degerleme) subayin uygunluk, yetkinlik
Belirlen - Yetkinlik ve performans A, B, C, D, E ve G harfleri
3 Almanya 2yl curien degerlemesi (5’li degerlendirmeleri verilir, A harfi en yiiksek
memistir y .
skalada degerleme) yapildiktan sonra, emsalleri not olarak algilanir
- Performans ile karsilagtirarak
degerlemesi (7’li gerceklestirilen
skalada degetleme) degerlendirmedir
- Temel nitelikler
(olmazsa olmaz Toplam 19 nitelik
niteliklerdir) L . ..
tizerinden degerlendirilen
- Genel subay, emsalleri ile -
degetlendirme ¥ » Ustiin basarih
- karsilastirilarak genel
. . (emsalleri ile 5 . . » Basarilt
4 Turkiye 1yl 120 giin degerlendirmeye tabi .
’ kargtlastirarak yapilan s » Yeterli
4 . tutulurlar. Emsallerinden .
asil degerlendirme) » Yetersiz
A farklilastirmak amaciyla
- Ayrrt edici nitelikler P
. ayirt edici nitelikler
(sadece ayirt edici L
L belirtilir
hususlar Gizerinden
degerlendirilir)
Kompozisyon yazmak i¢in kisilik, askeri, davranigsal ~ » Bulundugu goreve
Belirlen- vb. genel nitelikler belirlenmistir ve subayin uygundur
5 Rusya 5yl . g [N ‘ .
memigtir uygunlugunu ve potansiyelini belirleme amactyla » Bulundugu goreve

kanaat verilerek degerlendirmedir

uygun degildir
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Tablo 1. Devam:

Gorevde Degerlendirme
No Ulke Siire bulunmast Boyutlar / Nitelikler say1s1 ve Nihai verilecek not
gereken kategoriler degerleme yontemi ve/veya
en az siire g g Y sonuglar/smiflandirmalar
- Kisilik Toplam 29 nitelik
- Ahlaki 6zellikler tizerinden subay hakkinda
- Zihinsel yetenekleri ayrintili kompozisyon » Bulundugu goreve
6 B Belirlen- - Yoneticilik becerileri yazilarak degerlendirilir. uygundur
elarus 4 yil .. . . - .
memistir - Psikofizyolojik Subayin bulundugu géreve > Bulundugu géreve
taraflart uygunlugunu tespit etmek uygun degildir
- Tletisim ve kiiltiirel ve potansiyelini belitflemek
becerileti amaciyla degerlendirme

Subayin kisilik ve mesleki niteliklerin agiklayacak

sekilde genis bir yorum yazilarak degerlendirme. Bulundugu géreve

7  Kazakistan 3yl Behrlien-— Bulundugu géreve uygunlugunun tespiti ve ileride uygunduf .

memistir hanoi o6 . SR » Bulundugu goreve
angi gorevleri basarabilecegini belirleyici >
< . uygun degildir
degerlendirme
Toplam 24 nitelik
- Kisilik ve mesleki tzerinden kompozisyon » Bulundugu goreve
8 Kiowmistan 4 vl Belirlen- nitelikler yazilir. uygundur

& y memistir - Yoneticilik becerileri ~ Subaymn bulundugu géreve  » Bulundugu goreve

Yeterlilik becerileri uygunlugu belirlenecek uygun degildir

sckilde degerlendirme

Son yillarda, askeri érgiitlerin daha etkin bir sekilde yonetilmesinde TK alanindaki calismalar énemli
hale gelmistir. Bu ilerlemeler, ordularin en kiymetli varhigt olan insan giictiniin etkili bir bicimde
kullandmasini ve uygun subaylarin hak ettikleri pozisyonlara atanmasint saglama ihtiyaciu dogurmustur.
Bu nedenle, ordularin insan kaynaklarini daha etkili bir sekilde kullanabilme yollarint arastirmast dogal bir
siirec olmustur. TKY’de kilit bir 6neme sahip performans degerleme, dogru insanlarin kurum icinde
yitkselmesine en etkili araglardan biridir. Zamanin taleplerine gore cesitlenen performans degerleme
sistemleri, ordularda strekli olarak evrim gecirmis ve halen gecirmektedir. Bu gelismeler, ordularin sadece
askeri stratejilerini degil, aymi zamanda personel yonetimini de biylk bir titizlikle ele almalarim
gerektirmektedir. Ordularin basarisi, sadece silah ve teghizat ile degil ayn1 zamanda insan kaynaklarinin
etkili yénetimi ile de yakindan iligkilidir. Bu sebeple, ordularin performans degetleme sistemlerini siirekli
olarak giincellemesi ve TKY’ye daha stratejik bir alan olarak bakmast giiniimiiziin karmastk ve dinamik
savunma ihtiyaglarina daha etkin bir sekilde yanit verme kapasitelerini artiracaktir.

Performans degerleme, her orduda uygulanan bir islevdir ve subaylarin performanslarint
degerlendirmek igin kullanilan temel bir aragtir. Her ordu, kendi 6zel degerlendirme stireglerine sahiptir ve
subaylarin basartlarim belitli boyut ve nitelikler ¢ercevesinde degetlendirmektedir. Bu degetlendirmeler,
subaylarin kisilik, mesleki, liderlik becerileri, teknik yetenekleri, takim calismast vd. 6nemli 6zellikleri
acisindan degerlendirilmelerini icermektedir. Her ordu kendi i¢ dinamiklerine ve ihtiyaglarina gore
performans degerleme stireclerini sekillendirmektedir. Bu siireg, subaylarin profesyonel gelisimini izlemek
ve gelistirmek amactyla dizenlenmektedir. Subaylarin performans degerlendirmelerinde, genellikle en
o6nemli degerlendirici olarak subaymn ilk amiri 6n plana ¢ikmaktadir. Bu durum, ilk amirin subayr en
yakindan tanityan kisi olmasi ve onun performansim dogru bir sekilde degerlendirebilmesinden
kaynaklandig1 séylenebilir. Bununla birlikte, subayin sirali amirleri de degerlendirme siirecinde sorumlu
olup, farkli bakis acilarindan gelen gorisleri bitlestirerek daha objektif bir degerlendirme saglamalari
Ongorilmustir.

NATO tyesi tlkelerde uygulanan performans degerlendirme sistemleri, Tablo 1'de gosterildigi gibi
genellikle yilda bir kez (Almanya hari¢) olmak tizere gerceklestirilmektedir. Degerlendirme siireci icin,
subayin ve onu degerlendirecek amirlerin birlikte hizmet etmis belirli bir asgari stire gerekmektedir. Bu
degerlendirme stireci, belirli boyutlar ve nitelikler {izerinden yapimakta ve elde edilen degerlendirmeler
notlara doéntstirilmektedir. Her bir tilkenin kendi ordusuna 6zgii 6zelliklere uygun olarak belitlenen boyut
ve nitelik sayiart farkliik géstermektedir. Subaylarin performanslari, emsalleri ile karsilagtirilarak ve ayirt
edici hususlar g6z 6ntne alnarak degerlendirilmektedir. Degerlendirme sonucunda her subay, belirli bir
siniflandirma kategorisine dahil edilmektedir. ABD ve Almanya ordularinda yiiksek not alan subay sayist,
aynt kategoride degerlendirilen subaylarin sayisina gére belitli bir ylizdeyi gegmemelidir. Fransiz ordusunda
ise niteliklerin nota dontstirilmesi sonucunda belitli bir sayiyt asmamak kosuluyla sinirlamalar
bulunmaktadir. Turkiye’de subaylarin emsallerinden farkli olarak degerlendirilmesine ayirt edici nitelikler
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vasitastyla gerceklesmektedir. Bu tir kisitlamalar, tim subaylarin ylksek performans sergileyemeyecegini
g6z 6ninde bulundurarak, ytiksek notlarin gercekten hak edenlere verilmesini saglamay: amag¢lamaktadir.

KGAO iiyesi iilkelerde uygulanan performans degerleme sistemlerinde bir dizi benzerlik oldugu
gbzlemlenmektedir. Subaylarin planlt bir sekilde tasdik edilerek degerlendirilmesi, genellikle 3 ile 5 sene
arasinda  degismektedir. Bu degerlendirmeler, subay hakkinda detayll yorumlar yazilarak
gerceklestirilmektedir. Degerlendiren amirler, belitlenen boyutlar ve nitelikler ¢ercevesinde degerlendirme
yapmakla yiikiimlidiir. Degerlendirmenin temel amaci, subayin bulundugu géreve uygunlugunu belirlemek
ve gelecekteki rolini degerlendirerek potansiyelini ortaya koymaktir. Degerlendirme sitiresi NATO
tlkelerine kiyasla daha uzun olmasina ragmen, Kazakistan disindaki diger ilkelerde subayin her yil
sergiledigi performans sonuclarindan yararlanma zorunlulugu bulunmamaktadir. Bu durum, degerlendiren
subayin astlarini degerlendirirken dikkatli olmasini gerektirir. Bu ordularda degetlendirme, tasdik yoluyla
gerceklestitildiginden, her askeri bitlik/kurumda bir tasdik komisyonu olusturulmaktadir ve bu
komisyonlar subayin dogru bir sekilde degerlendirildigini kontrol etmekle sorumludur. Ayrica, subayin
degetlendirilmesinde son karart genellikle subayin t¢tnct sirali amiri (cogunlukla bitlik komutani ve/veya
karargihta daire baskanlarr) verir ve tasdik belgesini onaylar.

NATO ve KGAO iilkelerinde uygulanmakta olan performans degerlendirme sistemleri ele
alindiginda subaylarin  kisilik, mesleki, davranigsal vd. 6zellikleri cercevesinde gergeklestirildigi
gorinmektedir. Modern performans degerlendirme sistemlerinin gelistirilmesine yonelik ¢alismalar strekli
devam etmekte ve zamanin gereksinimlerine gére gincellenmektedir. NATO ilkelerinde, bilimsel
calismalar strekli olarak devam etmekte ve sistemlere, zamanin gereksinimlerine uygun olarak degisiklikler
eklenmektedir. Kazakistan ordusunda yapilan pilot uygulamalarla degerlendirme sistemleri tizerindeki
calismalar, KGAO iilkelerindeki ordularda degisikliklere yol acabilecegini gdstermektedir. Subaylarin
atanmalari, terfileri ve édillendirme sistemleri genellikle ordularin performansina dogrudan veya dolayl
olarak bagldir. Bu nedenle, subaylarin adil bir sekilde degerlendirilmesi, motivasyonlarini artirict veya
azaltict olacaktir.

NATO ve KGAO iilkeleri arasinda subaylarin performans degerlendirme sistemlerinde belirgin
farklar gézlemlenmektedir. Bu farklardan biri, degerlendirme streleridir. NATO iilkelerinde, Almanya
hari¢ yilda bir degerlendirme yapilirken, KGAO iilkelerinde bu siire 3 ile 5 sene arasinda degismektedir.
Diger bir fark ise degetlendirme yontemlerindedir. NATO ilkelerinde subaylar, belli nitelikler acisindan
performanslart degerlendirilirken, ayni zamanda emsalleri ile de karsilastirilmaktadir, KGAO iilkelerinde
ise subay sahsi gostergeleri Gzerinden degerlendirilmektedir. NATO ilkelerinde degetlendirme siireci,
subaylarin yetenekleri ve performanslart genellikle kiyaslamalara ve sayisal degerlendirmelere dayali somut
Slgtitlere dayanirken, KGAO iilkelerinde 6lgiitler daha gok yorumlarla ifade edilerek subayin bulundugu
gbreve uygunlugu lzerine odaklanidmaktadir. Ayrica, NATO tlkelerinde subaylari degerlendirmek icin
belirlenmis asgari siire bulunurken, KGAO iilkelerinde bu tiir bir zorunluluk yoktur ve degerlendirme,
subayin o zaman denk geldigi ilk amirine baghdr.

Kirgizistan Silahli Kuvvetlerinde subaylarin petformans degetlendirmesi, bir yorum yazarak
gerceklestirilmektedir. Ancak, subayr degerlendirmek icin birlikte hizmet etmesi gereken asgari bir siire
belirlenmemesi, degetlendirmenin objektifligi acisindan sorun teskil etmektedir. Subayin ilk amiri ve diger
sirall amirler, subayl yeterince tanima sansina sahip olmayabilir, ancak gorevleri geregi degerlendirme
yapmak zorundadirlar. Degerlendirme, genellikle subayin son dénemde gdsterdigi performansa ve kisisel
gorislere dayanarak gerceklestirilmektedir. Bu ise performans degerleme hatalarindan “son dénemin
etkisinde kalmak” anlamina gelmektedir. Tasdik komisyonlarinin yetkinligi ne kadar yiiksek olursa olsun,
uygulamada subayin ilk amirinin degerlendirmeleri genellikle en etkili faktérlerden biridir. Subaylarin yil
icinde sergiledikleri performanslar hakkinda kesin kayitlarin olmamasi yani performansa ait belgelerin
bulunmamast performans degerlemenin objektif yapildigina dair siphe olusturmaktadir. Amitlerin
degerlendirecekleri subaylarla belli bir zaman ¢alisma zorunlulugunun bulunmamast ise bu sistemdeki
onemli eksikliklerden biri olarak géziikmektedir.

Kirgizistan Silahli Kuvvetleri'nde uygulanan petrformans degetlendirme sistemi, diger tlkelerle
kiyaslandiginda iyilestirilmesi gereken bazi noktalart ortaya koymaktadir. Performans degerlendirme
strecinde, objektif ve Olctilebilir niteliklere dayali bir yaklasim benimsemek, degerlendirmelerin adil ve
giivenilir olmasma 6nemli bir katki saglar. Bunun yani sira, siirekli geri bildirim ve gelisim odaklt bir
perspektif benimsemek, subaylarin stirekli olarak kendilerini gelistirmelerine olanak tanir. Su anda
uygulanan 4 yilda bir yapilan degerlendirme siiresinin, subaylarin performansini adil ve giincel bir sekilde
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yansitmaktan uzak oldugu sOylenebilir. Bu uzun siire zarfinda subayin 6nceki amirleri altinda nasil bir
performans sergiledigi konusunda net bir degerlendirme yapmak da zorlagacaktir. Bu nedenle, daha sik ve
diizenli degerlendirme siireleri belirlenmesi, subaylarin  performanslarinin  daha dogru bir sekilde
izlenmesine ve degerlendirilmesine olanak saglayacaktir. Ayrica, Kirgizistan ordusundaki subaylarin
performanslart degerlendirilirken belirlenecek niteliklerin, her subayin gbrevleri ve sorumluluklarina 6zgii
olarak ayri ayr1 degerlendirilmesi daha iyi olabilir. Bu, genel niteliklerin yan1 sira, subayin sahip oldugu 6zel
yetenekler, liderlik becerileri ve goérev gereksinimlerine uygunlugu gibi 6zel unsutlarin daha iyi
degerlendirilmesine olanak tanir. Bu yaklasim, degerlendirmelerin daha objektif ve kisisellestirilmis
olmasina yardimct olacaktir.

Modern performans degerleme yaklasimi, belitli bir streci igerir. Bu stireg, bir degetleme planin
olusturulmasi, dénemlerin ve sayilarinin belirlenmesi, ardindan performans kriterlerinin ve standartlarinin
belirlenmesini igerir. Daha sonra, degerleyicilerin belitlenmesi ve onlarin egitimi séz konusudur.
Degetleme yonteminin beliflenmesi ve uygulanmast da bu siirecte yer alir. Son olarak, performans
degerleme goriismelerinin gerceklestirilmesi asamast gelir. Ancak, bu siireclerin uygulanmasinda bazi
ordularda farkli diizeylerde bir tutarliik olmadigt goézlemlenmektedir. Uygulamada ortaya citkan bazt
yetersizlikler sunlardir:

e Performans degerleme genellikle niceliksel dl¢limlere dayanir ve bu Sl¢imler genellikle subayin
gorevindeki is sonuglarina odaklanir. Ancak, bu yaklasim, subayin diger 6nemli becerilerini,
katkilarini ve potansiyelini tam olarak 6lgme konusunda eksiklikler icermektedir.

e Performans degerlemesi siklikla geri bildirimle birlikte yapalir, ancak geri bildirim verme ve almak,
amirler ve subaylar arasinda sik¢a kargilasidan bir zorluktur. Amirlerin geri bildirim verirken
objektif olmamast veya subaylarin geri bildirim almak istememesi gibi sorunlar mevcut bir eksiklik
olarak gézikmektedir.

e Performans degerleme genellikle gecmis performansa odaklanir. Ancak, gelecekteki basartyt
ongoérmek ve gelistirmek icin subayin potansiyelini degerlendirmek de 6nemlidir. Geleneksel
performans degerleme sistemleri bu noktada yetersiz kalabilir.

Her seyden Once performans degerlemenin bitiinctil bir bakisla ele alinmasi, sistemin tim
degerleyicilere tamutilmasi, sistemin diizgiin isletilmesi halinde elde edilecek kazanimlarin neler olabilecegi
hususunda bilgilendirmelerin yapilmast ve nihayetinde performans degerlemenin kurumsal bir kiltiir haline
doniigsmesi nitelikli subaylarin yitkselmesine, motivasyonlarinin ve Srgiitsel baghliklarinin artmast vb.. bir
¢ok olumlu sonuca déniisecektir.

Son olarak, Kirgizistan Silahli Kuvvetleri'nde su anda uygulanan degerlendirme sistemi tzerinde
gerceklestirilecek bilimsel bir ¢alisma, daha ¢agdas bir degerlendirme sistemi tasarlanmast ve zaman icinde
denetlenerek gelistirilmesi gerekliligini ortaya koymaktadir. Her tlkenin kendi yapisal kurulusuna, tarihsel
gelisimine ve diger 6zgiin durumlarina gére etkilenecegini géz 6niinde bulundurarak, bu konuda
Kirgizistan ordusu subaylart ve emekli subaylart da kapsayan ampirik bir ¢aligmaya ihtiya¢ bulunmaktadir.
Bilimsel calismada subaylart degerlendirme siiresi, yontem, boyut ve kriterler, kriterlerin 6lgiilme
metodolojisi gibi unsurlar yansitilmalidir. Bu, degerlendirme siirecinin daha adil, giivenilir ve etkili bir
sckilde gergeklestirilmesine katki saglayabilir. Anket sonuglari, subaylarin ve emekli subaylarin
perspektiflerini, ihtiyaclart ve beklentilerini belitlemek adina énemli bir kaynak olabilir. Bu bilimsel ¢alisma,
Kirgizistan Silahli Kuvvetleti'nin daha énce belitlenmis hedeflerine ve énceliklerine uygun olarak, mevcut
degerlendirme sisteminin iyilestirilmesi amacini tagimahdir. Bu sayede, ordunun liderlik kademesinin daha
etkili bir sekilde yonetilmesi ve subaylarin kariyer gelisimine katki saglanmast hedeflenmelidir.
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EXTENDED ABSTRACT

In this study, the focus is on the performance evaluation in military organizations and the historical
evolution of performance evaluation practices, which are briefly discussed. Performance evaluation is a
critical process used to measure and evaluate an individual's achievements and effectiveness. Widely
applied in both business and the public sector, this process offers valuable insights into goal attainment,
business efficiency, talent development, and performance improvement. While allowing employees to
identify their strengths and improve their weaknesses, performance evaluation also guides managers in
enhancing performance and determining rewards. This systematic approach contributes to organizations
operating more efficiently and gaining a competitive advantage and fosters employee performance by
clevating motivation and job satisfaction through a fair evaluation system. The significance of the
performance evaluation process has escalated in the adept management of military organizations,
emerging as a crucial tool for optimizing the utilization of human resources—the most valuable asset of
armies. This evaluation process aims to gauge the effectiveness of military personnel and the army,
offering avenues for improvement based on the results. Typically, the performance evaluation process
employed by each army concentrates on various dimensions, encompassing an officer’s personality traits,
professional skills, and leadership abilities. Each army has devised its evaluation document, with the
recording of this document being a requisite procedure. To enhance the objectivity of these evaluations,
armies have developed diverse methods, striving to furnish a more comprehensive assessment by
increasing the involvement of ranked superiors in evaluating officers. Constant scientific and practical
endeavors are undertaken to assess the performance of officers, with a vision to refine the evaluation
processes in alignment with contemporary performance evaluation approaches. In NATO countries
(excluding Germany), the evaluation of an officer is typically conducted once a year. These evaluations,
scheduled between specific dates, also involve determining the minimum period during which the
evaluator and the evaluated officer have served together (except for Germany). Beyond assessing officet’s
performance, their execution of duties is also evaluated, drawing comparisons with their peers. Notably,
there are variations in evaluation criteria among these countries. Officers are classified by comparing them
with their peers, thus finalizing the evaluation process. To address deficiencies in their assessment systems,
these countries implement changes after a specified number of years. In CSTO countries, the evaluation
of officers is carried out through a different system than in NATO countries. In these countries, the
evaluation of officers is carried out by certification method and the evaluation periods vary between 3 and
5 years. Evaluations are made by writing a composition, taking into account certain criteria. In addition,
there is no minimum period of service regarding how long the evaluating officer and the evaluated officer
will work together. In these armies, the officet's continuation in the army depends on the evaluation of his
immediate superior and the recommendations of the certification commission. The unit commander
generally approves the certification documents, and while approving them, he may not always agree with
the officer's evaluations and the recommendations of the certification commission. In these cases, the
officer may be evaluated again. In the Kyrgyz army, officer evaluations occur every four years, aligning
with the certification method used in CSTO countries. These evaluation years are termed "certification
years," while the non-evaluation years are referred to as "inter-certification years." During inter-
certification years, if an officer is promoted or attends higher military schools, an off-plan confirmation is
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conducted, necessitating an evaluation. Similar to other armies, the primary evaluator of an officer in the
Kyrgyz Armed Forces is their immediate superior. The second superior and the attestation committee
provide recommendations based on the evaluation conducted by the immediate superior. Notably, there is
no requirement to maintain records of an officet's performance between attestations. Consequently, an
officet's performance tends to be assessed with a focus on the most recent period, leading to a consistent
lack of feedback. Throughout the evaluation period, the duration of service with the superiors evaluating
them holds no particular significance. However, the absence of a specified minimum period for the
evaluating officers to familiarize themselves with the officers under their command may pose challenges
to the objectivity of the evaluation process. Although regulations outline specific dimensions and
qualifications for officer evaluations, practical observations suggest that evaluations are often conducted
based on performance during the most recent period. Aligned with contemporary performance evaluation
principles and drawing insights from evaluation systems in other armies, it becomes evident that
introducing innovations to the performance evaluation system of officers in the Kyrgyz army is a pressing
necessity. Furthermore, considering the length of the 4-year evaluation cycle for officers and the potential
change in evaluating superiors during this period, the need to shorten the evaluation timeframe becomes
apparent. There is a need to critically review and define the dimensions used to evaluate officers, as well as
the qualities that represent these dimensions. Additionally, establishing a minimum duration of duty is
crucial to ensure that the evaluating officer has sufficient time to thoroughly understand and assess the
officer being evaluated. Considering the aforementioned issues and embracing contemporary performance
evaluation approaches, there is a clear need for a scientific study aimed at creating a novel system for
assessing officers in the Kyrgyz army. To explore innovative approaches to measuring officer
performance, a comprehensive scientific study is essential. This study should guide improvements by
considering the distinctive structure, duties, and other unique characteristics of the Kyrgyz army,
providing insights into the direction in which enhancements should be made.
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