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OZET
Yiiksek Lisans Tezi
Calisan Basarisimin Artirllmasinda Performans Olgme Degerlendirme ve

Odiillendirme Sistemi: :Giiven Timleri Uzerine Bir Inceleme

Umit CAN

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Toplam Kalite Yonetimi Ana Bilim Dah

Toplam Kalite Yonetimi Program

Toplam kalite yonetimi; siireclerin, iiriinlerin ve hizmetlerin siirekli
iyilestirilmesi yoluyla, miisteri memnuniyeti ve calisanlarin baghhgim saglayan
bir yonetim felsefesidir. Bu yonetim anlayisinda miisterilerin istek ve
beklentileri dogrultusunda iiriin ve hizmetlerin Kkalitesinin yiikseltilmesi ve
verimliligin artirilmasi hedeflenmektedir.

TKY’de belirlenen hedeflerin gerceklestirilmesini saglayacak kalite ve
verimlilik anlayisi, degisim ve siirekli gelisim inanci, orgiit biitiiniinde
kabullenilmeli ve bu inan¢ orgiitiin performans anlayisina yerlestirilmelidir.
Yonetici ve astlara amaclarin iletilmesi, uygulamalar sonucu kontrol ve geri
doniisiimler icin performans degerlendirme sistemleri olusturulur.

Cesitli kavramlarla anlatilan performans degerleme, belli bir hizmet
sunan, gorevi yerine getiren Kkisi ya da kurumlarin bu hizmet ve gorevi ne
diizeyde geceklestirdigini tespitine yonelik sistemli calismalardir.

Bu calisma i¢ giivenligin ve huzurun saglanmasi ile gorevli yaklasik
200000 mensubu ile hizmet veren Emniyet Teskilat1 icerisinde Izmir Emniyet
Miidiirliigii Giiven Timlerinde uygulanan performans degerleme sisteminin
literatiirdeki performans degerleme sistemleri ile Kkarsilastirma, sistemin
calisanlar iizerindeki etkisini ortaya koymayr amaclamistir.

Cahsma iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde literatiir

taramasma bagh olarak performans, o6l¢me, odiillendirme ve performans

IV



degerleme kavramlan iizerinde durularak kamuda ve Emniyet Teskilatinda
performans degerleme incelenmistir. Ikinci boliimde evren olarak secilen izmir
Emniyet Miidiirliigii Giiven Timleri performans degerleme sistemi incelenmis,
alan arastirmasi miilakat teknigi ile desteklenmistir.

Yapilan ¢calisma ile uygulanan sistemin olumlu/olumsuz yonleri ortaya
konularak sonu¢ boliimiinde genel bir degerlendirme yapilmis ve oneriler

getirilmistir.

Anahtar kelimeler: Toplam Kalite Yonetimi, Performans, Olcme, Odiillendirme

Performans Degerleme, Giiven Timleri



ABSTRACT
Master’s Degree Thesis
Researching Performance Measuring, Evaluation and Rewarding
System in Improving Employee Achivement: Surveying Trust Teams
Umit CAN
Dokuz Eyliil University
Institute of Social Sciences

Department of Total Quality Management

Total Quality Management is a management philosophy which provides
customer satisfaction and workers’ involvement through the continious update
of processes, products and services. In this sense of rule, it is aimed to increase
the avality of products and services in accordance with the customers’ demans
and expectations.

Sense of quality and efficiency which will provide the achievement in aims
stated in TQM, determination to change and develop, incessantly should be
accepted by organization wholly and this determination should be placed with
the sense of performance of organization. Performance evaluation systems are
made for aims to be known by the administrator and subordinate for control
and feedbacks as a result of application.

Performance evaluation told with various terms are systematic studies to
determine to what extend person or foundations, providing a spesific service
and fulfilling the duty provides, fulfill services and duty.

This study aims at comparing performance evaluation system applied in
Trust Teams of Izmir Police Department in Police Organization providing
service with nearly 200.000 members with the duty of providing internal
security and peace. This study also aims that showing the effects of this system
on personel.

This study consist of two parts. In the firts part focus is on the terms of
performance, measuring, rewarding and performance evaluation relating to

literature scanning after that performance evaluation in puplic and Police
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Departmant is examined. In the second part, Izmir Police Department Trust
Teams choosen as universe is examined for performance evaluation systems
area research is supported by the oral interview technigue.

In this study negative/pozitive ways of the sytem which is effective are
denoted and in conclusion part, general evaluation and suggestions are

mentioned.

Keywords: Total Quality Management Performance, Performance, Measuring,

Rewarding Performance Evaluation, Trust Teams
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GIRIS

Tiim organizasyon siireclerinin siirekli gelistirilmesi, iyilestirilmesi ve c¢alisan
ve misteri memnuniyeti (baglhiliginin) saglanmasina yonelik cagdas, katilimci bir
yonetim anlayis1 olan Toplam Kalite Yonetiminde verimlilik ve etkinligin artirilmasi
temel prensiptir. Verimlilik ve etkinligin arttirilmasini temel edinen performans
yonetim sisteminde amag¢ kisi ve kurumlarin gelecege yonelik potansiyel
performanslarini belirleme, yonlendirmedir.

Sugla miicadelede ve giivenli yasamin saglanmasinda oncelikli ve en dnemli
gorev iistlenen Polis Teskilatimizin yiiriittiigli giivenlik hizmetlerinde de kalite ve
verimliligin en iist diizeyde tutulmasi temel esastir. Yiriitiilen hizmetlerde kalitenin
ve basar1 diizeyini artirmanin vazgecilmez unsuru ise diinyada kabul goren
performans yonetimidir. Kamu yonetiminin islerliginin artmasi, etkililik, verimlilik
ve basar1 kriterlerinin hayata ge¢irilmesinde performans yonetiminin yeri biyilik
Oonem tagimaktadir.

Izmir 11 Merkezinde &zellikle sehrin kalabalik noktalarinda, bilyiik alisveris
merkezlerinde, agik - kapali carsilarda, semt pazarlarinda ve hastanelerde basta
Kapkag, Yankesicilik, Kaldirimeilik, Dolandiricilik ve benzeri hirsizlik olaylarina
kars1 miicadele etmek icin kurulmus olan izmir Emniyet Miidiirliigii Giiven
Timlerinde uygulanan performans degerleme sisteminin literatiirdeki performans
degerleme sistemleri ile karsilagtirma, sistemin ¢alisanlar lizerindeki etkisini ortaya
koyma amaclanmustir.

Caligsma iki bolimden olugmaktadir. Birinci bdliimde literatiir taramasina bagl
olarak performans, O6l¢gme, Odiillendirme ve performans degerleme kavramlar
tizerinde durulmus, kamuda ve Emniyet Teskilatinda performans degerleme
incelenmistir. Ikinci béliimde evren olarak segilen izmir Emniyet Miidiirliigii Giiven
Timleri performans degerleme sistemi incelenmis, alan arastirmasi miilakat teknigi
ile desteklenmistir

Arastirma kapsami dahilinde izmir Emniyet Miidiirliigii Giiven Timleri, proje,
uygulama ve istatistiksel veriler acisindan incelendikten sonra miilakat teknigi ile

calisan personelle birebir goriisme gerceklestirilmistir.



Bu teknigin kullanilmasindaki amag, sayisal arastirma tekniklerinden
alinmayacak bilgi, duygu ve davranislar hakkinda bilgi almaktir. Goriismeyi
katilimcilar ~ kontrol  ettiginden, yapilandirilmig  sorular  sorulmadigindan,
katilimcilarin - belli bir alana yoOnlendirilmesinin Oniine gegilmesi, tamamen
katilimcinin duygu ve diisiincelerine ulasma hedeflenmistir. Miilakat tekniginin
uygulanmasiyla katilimciya goriismeyi yonlendirme imkanmi verilmis ve agik uglu
sorular sorulmustur.

Miilakat sonucu, uygulanan sistemin personelin kendi basarisini  gorme,
performansinin artmasi, takim ¢alismasini ortaya c¢ikarmasi, gorevlilerin ise
konsantrasyonunun artmasi, polisin imajinda olumlu yonde artisin saglanmasi ve
Giliven Timlerinin gérev yapma agisindan diger birimlere gore tercih edilirliginin
artmast gibi yararlarinin oldugu konusunda katilimcilarin tamamina yakininin hem
fikir oldugu goriilmistiir. Uygulanan sistemin topluma bakan yonii olarak;
katilimcilarin tamami, su¢ sayisinda azalma oldugunu, vatandasin kendini giivende
hissetmesi, polise ve devlete olan giiveninin artmasi, beraberinde vatandasla
iletisimde kolaylik saglanmasi, vatandasin destegi ve igbirliginin artmasiyla ihbarlar
ve olaylardan haberdar olma ve olaylara hizli miidahale ile adli evraklarin gereginin
yapilmasinin hizlandigini belirmislerdir.

Ancak sistemin uygulanmaya baslanmasinin 3. yilinda su¢ sayisinda azalma
olmasina ragmen iist yonetim tarafindan ayni performansin beklenmesi ve sistemde
herhangi bir yenilige gidilmemesinin ¢alisanlar agisindan yikici bir rekabete yol
actig1, amaclarin sucu onlemekten ziyade daha fazla puan almaya dogru kaydigi,
bunun da paylasiminin azalmasina ve suiistimallerin ortaya ¢ikmasina neden oldugu,
degerlendirilmistir.

Sonug boliimiinde ise genel bir degerlendirme ardindan Emniyet Teskilatinda

ilk defa Izmir ilinde uygulanan bu sistemi uygulayacak iller i¢in 6neriler getirilmistir.



BiRINCi BOLUM
PERFORMANS OLCME, DEGERLENDIRME, BIREYSEL
PERFORMANS VE ODULLENDIRME

1.1 Performans Tanimi

Sozlik anlami olarak basarim manasina gelen performans, yapma, yerine
getirme, basari, verim, basarma giicii gibi anlamlardir.

Akal’a gore (2005:17) performans, genel anlamda amagli ve planlanmis bir
etkinlik sonucunda elde edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir.
Baska bir tanimla, isletme amaclarinin gerceklestirilmesi i¢in gosterilen ¢abalarin
degerlendirilmesidir

Performans belirli bir zaman birimi igerisinde iiretilen mal veya hizmet
miktar1 olarak tanimlanmakta ve islevine gore '"etkinlik", "verim", "¢ikt1"
kavramlariyla, bunun yani sira bireyin yetenegi ve motivasyonu arasindaki
etkilesimin bir sonucu seklinde de ifade edilmektedir(Helvaci, 2002:156).

Gorev ¢ergevesinde Onceden belirlenen oOlgiitleri karsilayacak bigimde,
gbrevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesi yoniinde ortaya konan mal,
hizmet ya da diisiincedir (Y1lmaz, Unsar, 2007:36).

Performans, bir kisinin sahip oldugu potansiyel veya reel bilgi, maharet ve
kabiliyetlerini hedeflerine veya beklentilerine ulagsabilmek i¢in ne oOlgiide
kullanabildigini tanimlayan bir kavramdir. Bir baska ifadeyle insanin sahip oldugu
kapasitesini, bir isi belli zaman dilimi i¢inde basariyla tamamlamada kullanabilme
yiizdesidir. Performans kisinin kendi potansiyellerini gelistirmeye ve kullanmaya ne
Olclide motive olduguna baghdir(Ersangur, 2003:36).

Performansi, kisinin kendisi i¢in tanimlanan 6zellik ve yeteneklerine uygun
olan isi, kabul edilebilir sinirlar ig¢inde yerine getirmesi olarak tanimlamak
miimkiindiir(Gokaslan, 2000:70).

Karaca’ya gore (2004:22) performans, dar anlamda bir isi yapan bireyi, genis
anlamda bir grubun, bir ¢calisma boliimiinii ya da isletmenin o isle ulagilmasi istenen
hedefe yonelik olarak nereye vardigini gosterir.

Gorildiigii tizere ¢alisanin 6nceden belirlenen hedefleri gérev ve sorumluluk

alan1 igerisinde yerine getirme konusu iizerinde durulmaktadir. Performanstan



bahsedilebilmesi i¢in kisi ya da grup, yani insanin olmasi, bir goérevin olmasi ve
belirli bir zaman diliminin olmas1 gerekmektedir. insan faktorii ¢alisan, isveren, isci,
patron, amir, memur herkesi kapsar. Onemli olan bunlardan hangisinin
degerlendirmeye alinacagidir. Gorev kavrami olarak da; yapilmasi gereken bir isten
bahsedilebilir. Bu isin bir zamani, donemi, kurallar1 faaliyet alan1 ve hedefinin
olmas1 gerekmektedir. Ozetlenecek olursa, performanstan bahsederken calisanin bir
belirli bir zamanda Onceden tanimlanmis is ya da gorevleri ne derece yerine
getirebildiginin Onemi iizerinde durulmaktadir. Asagida performansin boyutlarina

deginilecektir.

1.2 Performansin Boyutlan

Akal’ a gore (2005:34) performans kavram etkenlik, verim, verimlilik, kalite,
calisma yasami kalitesi, yenilik ve karlilik olmak {zere yedi boyutta

tanimlanmaktadir. Bu ¢calismada sozii edilen boyutlar degerlendirilmektedir.

1.2.1 Etkenlik

Etkenlik, isletmelerin tanimlanmig amaclarina ulasmak amaciyla
gergeklestirdikleri etkinliklerin sonucunda bu amaglara ulasma derecesini belirleyen
bir performans boyutudur (Karaca, 2004:23).

Bu tanimdan yola c¢ikarak etkenligin amaca yoOnelik kavram oldugunu
soylenebilir. Isletmenin ciktilari, elde edilen sonuclar, amaca ne kadar yaklasildigini
gosterir. Bu ¢iktilar ve sonuglar yoneticiler ile ¢alisanlarin davranis ve tutumlarini,
bilgi diizeylerini, kullanilan malzeme ve teknolojiyi ve dis diinya ile etkilesimlerini
kapsamaktadir.

Etkenlik, isletmelerde secilen amaclarin ve yapilan islerin uygun ve dogru
olup olmadiginin, bu islerin zamaninda, dogru kalitede ve istenilen miktarda
gergeklestirilip gerceklestirilmediginin bir gostergesi olarak kabul edilmektedir(Akal,
2005:34).

Bir faaliyetin “etkin” olarak ifade edilebilmesi i¢in, s6z konusu faaliyetin
isletmenin, plan, program, ama¢ ve hedeflerine en iyi derecede yaklagmasi

gerekir(Arslan, 2002:5).



Etkenlik gostergeleri isletmede, “dogru islerin yapilip yapilmadigini”
aciklayan dolayisiyla isletme i¢in “en uygun c¢iktinin” belirlenmesine ve

stirdiiriilmesine yardime1 olan araclardir(Kavuzlu, 2007:22).

1.2.2 Verim

Verim, bir isletmenin {iriin ya da hizmet {iretme siirecinde Ttretim
kaynaklarindan ne dilizeyde yaralandigim1i ya da bu {iretim kaynaklart nasil
kullandigin1 gosteren bir performans boyutudur(Akal, 2005:39).

Verim, amaglar1 gozetmeden bir igin ne kadar iyi yapildiginin yani en az
kaynakla, en dogru bicimde ve en diisiik maliyetle yapilip yapilmadiginin bir
gostergesidir(Karaca, 2004:23).

Verim, ama¢ veya sonuglarla ya da ciktilarla ilgili degildir. Girdilerle

kaynaklarin nasil kullanildigryla ilgilidir.

1.2.3 Verimlilik

Bir iiretim veya hizmet siirecinin belli bir doneminde iiretilmis olan
hizmetlerle, bu iiretimi gergeklestirmek i¢in kullanilan iiretim kaynaklarinin birbirine
orani ile elde edilen bir katsayidir(Akal, 2005:47).

Verimlilik, genelde performansi 6lgmede kullanilan statik bir durum
belirleme olarak goriinse de, aslinda iiretimin ilk asamasindan son asamasina kadar
kaynaklarin kullanimu ile ilgili bir siire¢ iginde her zaman gecgerli dinamik bir 6lgiit
olup, ekonomik anlamda rasyonel bir yolun izlenmesidir(Bilgin, 2007: 65).

Verimlilik, isletmenin kaynaklarin1 belirli bir zaman periyodu iginde nasil
tilkkettigini gdsteren bir etkinlik dl¢iisiidiir. Ciktilar bu zaman periyodu icinde tiretilen
mal ve hizmetlerin toplam degerini ifade eder. Girdiler ise bu ¢iktilar1 tiretmek i¢in
gerekli kaynak miktaridir. Verimlilik artist girdiye gore c¢iktidaki degisme
oranidir(Akdeniz, Durmaz 1998:87).

Verimlilik esas itibariyle, yapilan faaliyetin girdi ve ¢iktilarinin sayisal olarak
Olciilebildigi, 6rnegin maliyetlerin ve sonuclarin (faydalarin) parasal olarak ifade
edilebildigi durumlarda s6z konusu olan bir kavramdir. Bir faaliyetin“verimli”

sayilabilmesi i¢in(Arslan, 2002:3);



1) Aym girdi ile daha fazla ¢ikt1 saglanmasi,
2) Ayni ¢iktinin daha az girdi ile elde edilmesi,
3) Ciktinin girdi artisindan daha yiiksek diizeyde artirilmasi gerekir
Isletmeler elde bulundurduklari mevcut kaynaklari etkin kullanmaya ve
kaynaklarin verimliligini arttirmaya calisirlar. Isletme kaynaklarmin verimliligi bir
bakima, kaynaklarmin performansina baghdir. Isletme kaynaklarmim performansi,
isletmenin gelecekle ilgili alacag kararlara dogrudan etkilemektedir(Y1lmaz, Unsar,

2007:37).

1.2.4 Kalite

Kalite, kaynaklarin verimli kullanimin1 saglayan, iirtin ve hizmetlere
kullanim uygunlugu kazandiran, miisteri gereksinimlerine uygun iiretim ve hizmet
anlayisin1 egemen kilan ve boylece isletmelerin kamusal sorumluluklarini da olumlu
olarak gergeklestirmelerine olanak hazirlayan bir performans boyutudur(Akal,

2005:49).

1.2.5 Cahsma Yasam Kalitesi

Calisma yasamu kalitesi, orgiit ¢alisanlarinin ticret, fiziksel ¢alisma kosullari,
orgiit kiltlirti, liderlik, isbirligi ortami, iletisim, bagimsizlik, bilgi ve beceri
gelistirme, isle biitlinlesme, taninma-takdir ve planlama, sorun ¢6zme karar almaya
katilim gibi, cok c¢esitli sistem olgularina karsi olusan davranig bi¢imlerini ve

diisiincelerini agiklayan bir kavramdir(Akal, 2005:58).

Calisma yasaminin kalitesini etkileyen 6rgut i¢i davranis ve

uygulamalar genel basliklar altinda su sekilde siralanabilir(Akal, 2005:61):

e Hakga iicret sistemleri,

e Parasal ve parasal olmayan 6zendirici sistemler,

e s giivencesi, uygun ve modern fiziki ¢alisma kosullari,

e Mesleki egitim, gelistirme egitimi, yiikkselme olanaklart,

e Katilmecr yOnetim uygulamalari, amaclara yonelik yonetim, grup

caligmalari,



e Oneri sistemleri, kalite kontrol cemberleri vb.

Calisanlarin davranis ve diislinceleri performansi 6nemli derecede etkileyen
unsurlardan biridir. Ciinkii sosyal bir varlik olan insan ¢alisma hayatinda, ortaminda
da olaylardan etkilenir, tepki verir, ¢cevresini etkiler, istekleri beklentileri zamana ve
mekana gore degisiklik gosterir. Calisma ortaminda bu istek ve beklentilerin
miimkiin oldugunca karsilanmasi diger ¢alisanlarla ortak amaclara yonlendirilmesi
her ne kadar karmasik ve zor olsa da bunu saglama gorevi yonetime diismektedir.
Yonetim calisanlardan performans elde edebilmek, calisanlar1 ortak hedeflere
yonlendirmek i¢in tiim ¢alisanlara hitap edecek ortak giideleyiciler bulmalidir.
Bunun i¢in de yukarida bahsedilen Orgiit i¢i davranis ve uygulamalar konular

uzerinde durmalidir.

1.2.6 Yenilik

Yenilik i¢ ve dis ¢evrelerden kaynaklanan her tiirlii baski, tehdit, istek ve
olanaklar, teknoloji, iiriinler, hizmetler, yontemler, politikalar agisindan basarili
olarak yanmit vermek icin yapilan degisimleri igeren yaratici bir siirectir(Akal,

2005:53).

Yenilik, bilimsel arastirmadan icada, gelistirmeye ve ticarilestirmeye
kadar yeni bir trlin veya Uretim sureci yaratmaktaki tim faaliyetlerdir(Yiimaz,

2003).
Yenilik, bir fikri satilabilir, yeni ya da gelistirilmis bir iiriin ya da mal ve

hizmete doniistiirmek demektir (Vicir, 2007).

Yeniligin daha iyi anlasilabilmesi i¢in bulusla aradaki farkin belirtilmesi
yararlt olacaktir. Yenilik, mevcut kosullarla ihtiyaglar1 kargilamak, gelistirmek i¢in
yapilan iyilestirmeler iken, bulus mevcut sartlarin disina ¢ikilarak yeni imkanlar
olusturularak yeni sonuglar elde edilmesidir.

Degisim ve gelisme, yenilik kavramiyla yakindan ilgilidir. Degisim, yeni bir
seylerin ortaya ¢iktigini, gelisme ise bu yeniliklerin olumlu oldugunu ima eder(Vicir,

2007).



Yenilik¢i yonetimler yaraticiligi, degisimi, yeni fikirleri, grup calismalarini,
bagimsiz uygulamayi, gelistirici egitimi destekleyen ve besleyen bir c¢evre
olusturmalidir(Akal, 2005:56).

Yenilik miisteri beklentilerine cevap vermedeki degisim hareketidir.
Isletmeler yenilikleri uygulayarak, mal ve hizmet gesitliligini arttirarak, verimliligi
yukseltebilir, mal ve hizmetlerdeki kaliteyi artirabilirler. Yeniligin performansa
etkisini direkt 6l¢cmek zordur.

Uygulanan yeniliklerin sayisi, mevcut yontemlerden vazgegilen ya da
degistirilenlerin sayisi, isletmenin yenilikleri nedeniyle kamuoyundaki imaji, aldigi
odiiller vb. konularda gelistirilen gostergelerle isletmenin yenilik boyutunda

sagladig1 performansi 6l¢timlemek miimkiin olmaktadir(Akal, 2005:58).

1.2.7 Karhhk

Kar ve karhilik isletmede toplam gelirler ve toplam maliyetler arasinda
kurulan bir sonug iligkisidir. Basit bir tanima gore kar, satiglarla maliyetler arasindaki
art1 farktir. Karlilik ise gelir ve gider agirlikl bir iligki icinde tanimlanirsa, donemsel
karin satiglara boliinmesiyle bulunan bir oranin ifadesidir(Akal, 2005:63).

Kar, satiglarla maliyetler arasinda olumlu fark olarak tanimlanabilir. Eger fark
olumsuzsa buna zarar denilmektedir. Bu iki yonliiliik {izerine kar1 girisimcinin iiretim
faktorlerini bir araya getirerek isletmesindeki “riski ve belirsizlikleri karsilama pay1”
olarak da tanimlamak olanaklidir(Kavuzlu, 2007:18).

Kar ya da karliligm wuzun vadede performans boyutu olarak
degerlendirilemeyecegi seklinde elestiriler de mevcuttur. Kisa vade orgiit yonetimi
arge caligmalarina, ¢alisan memnuniyetine, bakim ve onarim gibi unsurlara yatirimi
gider olarak goriip bu kalemlerde kisitlamaya giderek karliligi artirmayi
hedefleyebilir. Boyle durumlarda o6rgiitiin Omriiniin kisa olacagi asikardir. Diger bir
goriis ise ekonomik durum, pazar kaybi, talep degisikligi gibi dissal etkiler sonucu
kar ve karliligin degismesi ile performans arasinda dogrudan bir iligkinin
kurulamayacagi goriisiidiir.

Kar isletme yonetiminin aldigi kararlarin, yaptigi islerin nedeni ya da

aciklamasi olmamalidir. Kar bir neden degil sonu¢ olarak kabul edilmelidir.



Isletmenin ekonomik bir davramis gosterdigini, kararlarin ve uygulamalarin

gecerliligini ispatlayan bir sonug olarak kabul edilmelidir(Akal, 2005:63).

1.3 Performansi Etkileyen Faktorler

Calisanlarin performanslari hakkinda bilgi sahibi olmak, performansi artiran
veya olumsuz etkileyen ya da farkliliga sebep olan unsurlarin ortaya konmasi
gerekmektedir. Bu unsurlan kisisel, orgiitsel ve fiziksel olmak iizere iic grupta

toplayabiliriz.
1.3.1 Kisisel Faktorler

Performans1 etkileyen kisisel faktorler; yas cinsiyet, egitim diizeyi, is
deneyimi, algi tutum ve beklentilerdir. Kisisel performansi belirleyen her bireysel
0zelligin 6nemi igin yapisina gore farklilik gostermektedir(Karaca, 2004:25).

Calisan performansini belirleyen kisisel 6zellikleri sadece mevcut 6zellikler
ve yetenekler olarak da diisiinmek dogru degildir. Performansin, ¢alisanin potansiyel
yetenek ve ozellikleri ile iliskisinin oldugunu da unutmamak gerekir. Ozellikle
calisanin yakin gelecekte iistlenecegi ileri diizeyde bilgi, deneyim, yetenek isteyen
bir ise gdre degerlenmesi i¢in onun potansiyelinin belirlenmesi gereklidir(Ozdemir,

2007:4).

1.3.2 Orgiitsel Faktérler

Calisanlarin kisisel ozellikleri her ne kadar yeterli olsa da o6rgiitiin amag ve
hedefleri belirli ya da yeterli degilse bu 6zelliklerden yeterince faydalanma miimkiin
olmayacaktir.

Yeterli performansin saglanmasi i¢in yonetici oncelikle is tanimlarini net
olarak yapmali, iligkileri diizenlenmesi, uygun secim ve yerlestirme sistemini
kurmasi, astlarin egitimini ve ¢alisanlarin giidiillenmesini saglamasi, liderlik bi¢imini
grupla uyumlastirmast gerekmektedir. “Calisanin performansi ne kadar iyi olursa
olsun yonetim bu potansiyelden yeterince faydalanabiliyor mu”, “calisanin
yeteneklerine uygun iste calistirtyor mu” sorularina verilecek yonetsel cevaplar da

performansi etkiler.



Caligsanin ise kars1 tutumunu ve de dolayisiyla is performansini etkileyen ¢ok
sayida yonetsel uygulamadan bahsedilebilir. Siki bir denetim bigimi, ¢alisanlarin
bireysel esnekligini azaltarak, yonetim-calisan iliskilerini olumsuz yonde etkilerken,
calisanlarin kararlara katilma derecesi ise ise yonelik olumlu tutumlarin gelismesini
saglamaktadir. Ayrica, isin yapisi, gorevin Ozellikleri, iletisim olanaklari, rol
catigmalarinin  yasanma sikligi, is ortammin yeterlilik ve diizen durumu,
standartlastirma seviyesi, terfi olanaklar, iicretlendirme politikalar1 vb. bir ¢ok
yonetsel uygulamanin, yonetim bi¢iminin sekillenmesinde etkisi oldugu

sdylenebilir(Ozdemir, 2007:15).

1.3.3 Fiziksel Faktorler

Calisanin performansint etkileyen fiziksel faktorler arasinda daha c¢ok
igyerlerinin fiziksel kosullar1 goriilmektedir. Bunlara 1siklandirma, 1sitma giiriiltii,
ergonomi, ara¢ gere¢ dilizeni gibi unsurlar1 Ornek olarak gosterebiliriz(Gokaslan,
2000:77). Bu unsurlarin olmamasi1 ya da yetersiz olmasi calisgan performansini
dusiirecektir.

Kotii galigma kosullart —6zellikle aydinlatma, havalandirma ve giiriiltii- ve
asirt uzun calisma saatleri nedeniyle olusan yorgunluk sonucu goriilen; iiriin ve
malzeme israfinda artig ve lretim diisiikliigli ¢calisma kosullarinin 6nemini ortaya
cikarmistir(Ozdemir, 2007:18).

Asagida tanimi yapilan, boyutlar1 ve kendisini etkileyen faktorler iizerinde

durulan performansin toplam kalite ile iliskisine deginilecektir.

1.4 Toplam Kalite ve Performans iliskisi

Temel felsefesi siirekli gelisim ve degisime dayali bir yonetim bi¢imi olan
TKY” de, gelisime doniik plan ve hedeflerin olusturulmasinin; isletmenin mevcut ve
olasi sorunlar1 6nceden saptayarak, gelisme gerektiren alanlar1 belirlemek, gelisime
yonelik uygulamalar1 degerlendirmek, degisim destekleyici giicii olan 6zendirme ve

odiillendirme sistemlerine taban olusturmak, iyi tasarlanmis ve uygulanmig 6lgme ve
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degerlendirme  sistemlerinin  saglayacagi olanaklarla  gergeklestirilebilecegi
sOylenebilir(Tansel, 2007:68).

Toplam kalite yonetimi; slireclerin, {irlinlerin ve hizmetlerin siirekli
tyilestirilmesi yoluyla, miisteri memnuniyeti ve ¢alisanlarin bagliligini saglayan bir
yonetim felsefesidir. Bu yonetim anlayisinda miisterilerin istek ve beklentileri
dogrultusunda iirtin ve hizmetlerin kalitesinin yiikseltilmesi ve verimliligin
artirllmasi hedeflenmektedir.

TKY’de belirlenen hedeflerin gergeklestirilmesini saglayacak kalite ve
verimlilik anlayisi, degisim ve siirekli gelisim inanci, orgiit biitiiniinde kabullenilmeli
ve bu inang¢ Orgiitiin performans anlayigina yerlestirilmelidir. Yonetici ve astlara
amaglarin iletilmesi, uygulamalar sonucu kontrol ve geri doniisiimler i¢in performans
degerlendirme sistemleri olusturulur.

Organizasyonlarda verimliligin, {iriin ve hizmet kalitesinin artirilmasi igin
siireclerin ve silireglerde gorev alan personelin verimliliginin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Toplam kalite felsefesinde personelin ise alinmasi, isten gikarilmasi,
yiikselmesi, {lcret politikast ise yonetici ve calisanlarin 6zelliklerine ve
performansina bagli bulunmaktadir.

TKY’ de performans degerlendirmesi c¢alismalari; biirokratik islemlerin
azaltildigi, insan kaynaklar1 boliimii ve amirlerin disinda isgdrenlerin de performans
degerlendirme ¢aligmalarina katilabildigi ve mutlaka biitiin igsgdrenlerin ait olduklari
takimlar igerisinde degerlendirildigi bir sistem olarak yapilandirilmaktadir(Tansel,

2007:68).

1.5. Performans Ol¢me ve Degerlendirme

1.5.1. Performans Olgme Kavram

Performans 6l¢iimii “bir kurumun 6nceden belirlenen amaglara ve hedeflere
gore ortaya ¢ikan Uriinleri, hizmetleri ve/veya sonuglar1 birlikte degerlendirmesine
yonelik analitik bir stirectir. Bir kurumun kullandig1 kaynaklar tirettigi {irtinleri ve
hizmetleri, elde ettigi sonuglar1 takip etmesi i¢in diizenli ve sistematik bi¢cimde veri
toplamasi,  bunlar1  analiz  etmesi ve  raporlamasi  siireci”  olarak

tanimlanabilir(Koseoglu 2005:12).
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Performans 6l¢limii, kurumun bir biitiin olarak genel cercevede ve ayrica
calisanlar, siirecler ve birimler yoniinden c¢alismalarin1 degerlendirmek igin
olusturdugu 6l¢iim modelidir. Yani, bir kisi veya kurumun amaclarina ulasmak icin
yaptig1 caligmalarin bu amaclara ne kadar uygun oldugunun, bir baska ifade ile

yeterliliginin dl¢tilmesidir(Sentiirk 2008:8-9).
1.5.2. Olcme ve Onemi

Olgme, belki de en 6nemli yonetim aracidir. Basit olarak ele alindiginda,
Olciilemeyen hicbir sey yonetilemez. Yapmis oldugumuz 6lgiimle; mevcut durumun
ne oldugu, mevcut duruma nasil ulasildigi, aslinda nereye ulagilmak istendigi, istenen
noktaya ulasmak igin nelerin daha yapilmasi1 gerektigi arastirilmaktadir(Ozdemir,
2007:47).

Olgmenin saglikli olabilmesi i¢in; neyin, neden, ne zaman, nerede ve nasil
Olciilecegi, kim tarafindan Olglim yapilacagi, kriterlerin ne olacagi ve nasil
yorumlanacagi, degerlendirilecegi ¢ok iyi tespit edilmelidir.

Olgiimler modern ydnetim anlayisinda ¢ok daha 6nem kazanmustir. Amerikall
yoneticiler arasinda c¢ok yaygmm olan iki deyis “Olgiilen yapilmistir” ve
“Olcemediginizi yOnetemezsiniz”, Ol¢limlerin isletmeler i¢in Snemini kisa yoldan
vurgulamaktadir(Akal, 2005:92).

Performans yonetimi verimlilige, etkililige ve ekonomik olmaya odaklanmis
Orgilit yonetimi anlayist olup, tim bunlara ulasabilmek i¢in Olgiilebilir hedefler
koymay1 ve bu hedeflere iliskin olarak ¢iktilari/liriinleri siirekli 6lgmeyi gerekli
kilmaktadir(Bilgin, 2007: 65).

Performans 6l¢iimii, sorunlarin ve firsatlarin anlasilmasi, kaynaklarin verimli
bir sekilde tahsisi, iyi bir plan, denetim ve orgiitiin gelistirilmesi ile motivasyon i¢in

onemlidir(Kavuzlu, 2007:52).
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1.5.3. Performans Ol¢iimlerinin Rolii, Performans Ol¢iim ve Denetim
Sistemlerinde Aranilan Nitelikler

Performans 6l¢iim ve denetim sistemleri; igletme stratejilerinin uygulanmasin
kolaylastirmak, yonetici ve ¢alisanlart orgiit hedeflerine ulagsmaya 6zendirmek ve bu
hedeflere ulasma diizeyini degerlendirmek amacin tasir(Kavuzlu, 2007:18).

5018 sayilt Kamu Mali Yo6netimi ve Kontrol Kanununun “tanimlar” baglikli 3
tincii maddesinde stratejik plan, kamu idarelerinin orta ve uzun vadeli amaglarini,
temel ilke ve politikalarini, hedef ve onceliklerini, performans Olgiitlerini, bunlara
ulagmak i¢in izlenecek yontemler ile kaynak dagilimlarini iceren plani ifade eder
seklinde tanimlanmistir. Dolayisiyla bu maddeden stratejik planlarda performans
Olciitlerine yer verilecegi anlagilmaktadir(Altintas, 2008:69,7).

Kurumlarin mal ve hizmet kalitelerini iyilestirmeleri miisterinin tatmin olup
olmadiginin Ol¢limiine, bir baska deyisle mevcut performansinin 6l¢iimiine bagh
bulunmaktadir. Bu 6l¢iimler, belli bir alanda faaliyet gdsteren bir 6zel ya da kamu
kurumunun, belirlenen hedeflere gore elde ettigi sonuclarin
karsilagtirilmasidir(Kavuzlu, 2007:52).

Performans olgiitleri, belli bir is ya da hizmeti yerine getirmek iizere
gorevlendirilen kisinin ulagmasi1 gereken basar1 ve etkinlik diizeyini gdsterir. Bu
Olciitler her sey degildir. Kendi baslarina bir calisanin degisip gelismesini
saglayamazlar. Ancak yine de ¢alisanlarin, o kurum i¢in tasidigr degeri ifade etmek
ve dlgmek acgisindan gerek duyulan bilgiyi sunarlar(Ozdemir, 2007:69).

Bununla birlikte, insan kaynaklarimin performans oOl¢timiinde kullanilan
Olciitlere gore caligma egilimleri olacagindan, performans 6lgme 6Slgiitleriyle, aslinda
calisanlara nelerin énemli oldugu konusunda gerekli mesajlar verilmis olur (Bilgin,
2007: 65).

Performans Olglim siireci, insan kaynaklar1 yOnetimine ait farkli alanlar
arasinda biitlinlestirmeyi tesvik eden gorevlerin ve organizasyonel amaglarin
yayllmini  saglayarak ©6nemli bir fonksiyonu gerceklestirmektedir(Ozdemir,
2007:50).

Bir isletmede 6l¢iim ve degerlendirme sistemleri; planlama, karar verme,
sorun ¢ozme, gelistirme, giidiilleme ve hatta liderlik alanlarinda yonetime bilgi

saglayan 6nemli bir destek hizmet vermektedir (Akal, 2005: 96).
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Performans oOlgiisii, belirli bir donem icindeki faaliyetlerin sayilarla ifade
edilmesidir. Kuskusuz, performansin etkin sekilde yonetimi i¢in saglam performans

Olciilerine sahip olmak gerekir(Sentiirk 2008:8-9).

Organizasyonlarin yapilar1 incelendiginde tiimiine uygulanabilen evrensel bir
performans 6l¢iim sisteminin olmadigi goriilmektedir. Organizasyonlar, stratejilerine
gore bir performans tanimi yapmali ve buna goére en uygun performans o6lgiim

sistemini ve kriterlerini kullanmalidir.

Performans Olgiilerinin  belli basli ozelliklerini su sekilde siralamak
miimkiindiir(Késeoglu 2005:17);

e Duyarlilik: Performans seviyesinde olumlu veya olumsuz yonde meydana
gelecek degismeleri yansitabilmelidir.

e Tasarrufluluk: Performans 6l¢limii bir ara¢ olup kurulusun esas faaliyetlerini
degerlendirmek i¢in kullanilacagindan yiiksek maliyetler olusturup islemi
amacindan saptirmamalidir.

o Kusaticilik: Kurulusun kritik faaliyetleri ile rutin faaliyetleri arasindaki
farklar gosterebilmelidir.

e Agciklik: Calisanlarca anlasilir olmali, yoneticilerin karar almasinda yardimei
bir rol iistlenmelidir.

e Gegerlilik: Olgii ile arzu edilen bilginin gecerli olmas1 gereklidir.

e [llgililik: Kurulusun stratejik planinda ifade edilen amag, hedef ve stratejilerle
uyum i¢inde olmali, anlamli baglantilar kurulabilmelidir.

e Miisteri Odaklilik: Kurulusun nihai hedefi miisterilere ulasarak kar elde
etmek olduguna gore miisteri beklentileri dogrultusunda kurulusa yon
verebilmelidir.

e Benimsenmislik: Calisanlarca performans olgiisii benimsenmeli ve yatay
dikey isbirligini tesvik etmelidir.

e Nedensellik: Yapilan Olglim  sonucunda sebep sonug iliskileri
kurulabilmelidir.

e Ogrenmeyi destekleyicilik: Calisanlarin ferdi, kurulusunsa organizasyonel

o0grenme kapasitesini artirmaya miisait olmalidir.
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e Kiyaslanabilirlik: Olgiim sonuglar1 benzeri kuruluslarla karsilastirilabilir
veriler iiretebilmelidir.

e Ongoriiye imkan verme: Performans &lgiisiinden elde edilecek veriler
kurulusun potansiyellerini 6ngdrmeye imkan tanimalidir.

e Tutarhilik: Performans Olgilileri bir araya getirildiginde tutarsizlik

uretmemelidir.

Bir kurumun performansinin dl¢tilmesinde kullanacak kriterler sunlar olmalidir
(Aktan 2003:64);

o Kalite

e Verimlilik
o Karlilik

e Maliyet

e Yenilik

e Miisteri memnuniyeti

e (Calisanlarin memnuniyeti

Aktan’in kriterleri yukarida bahsedilen performans boyutlar1 ile paralellik arz
etmektedir. Karlilik, kalite, verimlilik ve yenilik gibi temel unsurlarin yaninda
miisteri ve ¢alisan memnuniyetinin de dl¢lilmesi, performans dl¢iimiinde ana kriterler

arasinda yer almaktadir.

1.5.4. Performans Olciim ve Denetim Sistemlerinde izlenecek Yaklasim

En iyi Olglim sistemleri amaca en uygun olanlaridir. Kuruluglar kendi
gereksinmelerine uygun teknikleri kendi ¢abalar ile gelistirebilirlerse daha basarili
olurlar. Bu nedenle ol¢iim tekniklerine kaliplasmis sinirlar getirmemek gerekir,
Olciim sistemleri nesnel-6znel, nitel-nicel, kapsamli-dar, esnek-kati, fiziki-sosyal
Ozelliklerden herhangi birini tagiyabilir(Kavuzlu, 2007:17)

Her organizasyonun kendine has ozellikleri vardir. Performans ol¢iimii,
sonuglart itibariyla kuruluslarin eksikliklerini ve potansiyel gelisme kapasitelerini

aci8a cikartacak, kendi ihtiyaglar1 dogrultusunda belirlenecek bir ¢aligmadir. Hangi
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unsurlarin, hangi araliklarla, hangi Ol¢iitlerle, ne zaman O0l¢iilecegini belirleyen
saglikli bir model olusturulmalidir.

Calisan performansinin degerlenmesi maksadi ile tasarlanacak performans
Olciim yonteminin gelistirilmesinde; Olgiilecek davraniglarin tespiti, performans
oOlgiitlerinin gelistirilmesi, performans oOlciitlerinin kullanilmasi (verilerin toplanmasi
ve bu verilerin kullanilabilir bir bigimde diizenlenmesi) olmak iizere ii¢ temel asama
ortaya ¢ikar(Ozdemir, 2007:48). Tasarim siirecinde amaclar dogrultusunda &l¢iilmek
istenen davraniglara yonelik Olglitler tanimlanmalidir.  “Calisanlarin = hangi
davraniglarinin dlgiilmesi performans hakkinda bilgi verir?” in tespitinin yapilmasi
gerekmektedir. Daha sonra bu davraniglar1 6lgmek icin dl¢iitlerin tespit edilmesi, son
olarak da bu olgiitleri nasil elde edileceginin, verilerin nasil toplanacaginin ve nasil

yorumlanacaginin ortaya konmasi gerekmektedir.

1.5.5. Performans Olciim ve Denetim Sistemlerinin Tasarimi

Caligsanlar kendi performanslarini  yonetme sorumlulugunu hissederler;
performans planlarin1 tasarlar ve yonetirler; plan dogrultusundaki ilerlemelerini
izlerler; planlanan ve gergeklesen performanslarini karsilastirir ve gézden gegirirler,
bdylece, ne yapilacagina odaklandiklar1 kadar, nasil yapacaklarina iligkin becerileri
de gelistirebilirler(Bilgin, 2007: 65).

Tasarim siirecinde Oncelikle, amaglar dogrultusunda, Olc¢lilmek istenen
anahtar davraniglara bagl olarak Olgiitler tanimlanmalidir. Calisanlarin is yapma
istegini azaltacak, hatta yok edebilecek, ulasilmasi ¢ok zor veya ¢ok kolay odlgiitler
belirlenmemeli ve miimkiin olabildigi 6l¢iide objektif degerleme yapmaya olanak
saglayacak olgiitler kullanilmalidir(Ozdemir, 2007:48).

Performans Ol¢iim ve denetim sisteminde Oncelikle performans alanlarinin
onemi ortaya konmali ve neyin 6lciilecegine karar verilmelidir. Onemi ortaya konan
performans alanlarinin  gostergelerini  tanimlanmali  ve nasil  Olgiilecegi
belirlenmelidir. Daha sonra 6l¢iilecek olan verilerin hangi kaynaktan nasil ve hangi
yontemlerle toplanacagi belirlenmelidir. Toplanan verilerin nasil yorumlanacagi ve

belgelendirilecegi de ortaya konmalidir.
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1.6. Performans Degerlendirme Kavrami

1.6.1. Anlam

Genel anlamda performans degerlendirmesi, c¢alisanin yeteneklerini,
potansiyelini, is aligkanliklarini, davraniglarini ve benzer niteliklerini digerleriyle
karsilastirarak yapilan sistematik bir 6lgmedir (Yiicel 1999:110).

Baz1 kaynaklarda “isgoren degerlendirmesi”, “basar1 degerlendirmesi”,
“verimliligin degerlendirilmesi”, “calisanin degerlendirilmesi” ya da kamu
kurulusunda oldugu gibi “tezkiye”, “sicil” gibi kavramlarla anlatilan performans
degerleme, calisanlarin yeteneklerinin igin nitelik ve gereklerine ne dl¢iide uydugunu
arastiran, ¢alisanlarin isteki basarisini saptamaya calisan objektif analizler olarak
tanimlanabilir (Akyiiz 2001:82).

Performans degerleme, kurumda gorevi ne olursa olsun bireylerin
caligmalarini, yeterliliklerini yetersizliklerini, eksiklerini, etkinliklerini, fazlaliklarini
bir biitiin olarak tiim yonleriyle gbzden ge¢irmektir(Findike¢i, 1999:297).

Performans degerleme, belli bir isi yapan, gorevi yerine getiren kisinin bu is
ve gorevi ne diizeyde geceklestirdigini belirleme c¢abalaridir. Yoneticilerin, dnceden
saptanmis standartlarla karsilastirma ve Olgme yoluyla, calisanlarin isteki
performanslarint  degerlendirmesi siirecidir(Palmer 1993: 9).Bdylece c¢alisan
calismalarinin sonucunu, bireysel ve takim halindeki basarilarint goriir. Kurum da
calisanla yaptigi is akdinin ne oranda gerceklestigini, goérev tanimlarindaki
standartlara ve hedeflere ne derece ulasildigini tespit eder.

Performans degerlendirme kavrami dinamik bir siire¢ olarak, calisanlarin
performanslarint planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaglayan ve konuya daha
genis agidan yaklasan orgiitsel bir sistem seklinde ele alinmalidir (Uyargil,1994: 2).

Performans degerlendirme, belirli bir is ve gorev tanimi ¢ergevesinde calisan
bireyin bu is ve gorev tanimini ne diizeyde gerceklestirdiginin belirlenmesi ¢abasidir.
Orgiit, takimlar ve bireyin daha verimli hale gelmesini amagclar ve bilgi, beceri,
gerekli yeterlikler, ¢alisma ve gelistirme planlar1 konusuyla ilgilenir. Amaglara,
kosullara, planlara, anlasmaya ve gelistirme planlarina bagh olarak incelemeyi konu

alir. Ogrenme ve gelistirme iizerine odaklanir (Helvaci, 2002:156).
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Performans degerlendirmeye goére daha genel bir terim olan performans
yonetimi, TKY gibi 1980’li yillarda performans hedeflerinde basar1 elde etmek igin
biitiin yOnetim araglarinin performans degerlendirmesi icinde vurgulanmasiyla
popiiler hale gelmistir(Tansel, 2007:44).

Performans yonetimi, Orgiitii istenen amaglara yoneltme amaciyla orgiitiin
mevcut ve gelecege iliskin durumlar ile ilgili bilgi toplama, bunlar1 karsilastirma ve
performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli diizenlemeleri ve
etkinlikleri baslatma, siirdiirme gorevlerini yiiklenen bir yonetim siirecidir(Akal,

2005:75).

1.6.2. Performans Degerlendirmenin Amac, Yarar ve Kullanim Alanlari

Degerlendirmeler performansin derinlemesine incelenmesine ve diger
performans araglarinin etkinliinin bagimsiz olarak degerlendirilmesine imkan
sagladiklar1 icin onemlidir. Bu nedenle yapilacak degerlendirmelerin bir amaci
olmalidir(Kavuzlu, 2007:10).

Her kurum, calisanlarin basari ya da basarisizliklarin1 yakindan izlemek,
yeteneklerini gelistirici ve diizeltici dnlemleri zamaninda alabilmek ve bdylece en
yiiksek verimin elde edilmesini saglamak amaciyla g¢alisanlarin degerlemesini
yapmak zorundadir(Pehlivan 2008:173).

Performans degerlendirmesi yapmanin iki ana amaci vardir. Bunlardan ilki, is
performans: hakkinda bilgi edinmektir. Ikincisi, ¢aliganlarmn is tanimlamalarinda ve
is analizlerinde saptanan standartlara ne Olgiide ulagtigina iligkin geri besleme
saglamaktir (Palmer 1993: 9-10). Bu bilgiler 1s181nda isletme veya kurumlarda iist
yoOnetim, organizasyonun isleyis sistemine performans degerlerine ait bilgilere gore
yon vermek, kararlar almak, zorundadir.

Degerlendirmelerin  amaci, degerlendirmenin nerede yapilacagini  ve
kullanilacak yontemlerin tespit edilmesini saglar. Boylelikle maliyet ve zaman gibi
unsurlarin sinirlarini belirlemek kolaylasir.

Performans degerlemede asil amag kisiyi tiim yonleriyle bir biitiin olarak ele
almak, basarilarini tespit edip ddiillendirmek, eksikliklerin belirlenip giderilmesine

caligmaktir. Tabi ki her zaman oldugu gibi basarisizliklar1 cezalandirmak degil,
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basarilardan yola c¢ikarak kisileri Odiillendirmek temel ilke olmalidir(Ersangur,
2003:36).

Performans degerlemesi sonucunda, calisanlarin ve birimlerin potansiyeli ve
motivasyonunu olumsuz etkileyen unsurlarin daha saglikli bigimde tespit edilmesi
saglanir. Giiglii ve zayif yonleri tespit edilen personel i¢in gerekli duyulan egitim

ihtiyaci, buna bagli olarak egitime ayrilacak biitce tespit edilebilir. Calisanlar ve
birimler arasi iletisim ve iligkilerin iyilestirilmesi saglanir. Organizasyonun giiglii ve

zayif yonleri belirlenerek gelecege yonelik tedbirler alinabilir.
Performans  degerlemenin  yararlarimi  Ozetleyecek  olursak(Findiker,
1999:297);

e Performans degerleme kisi diizeyinde bireysel psikolojik bir ihtiyag, kurum
diizeyinde motivasyona ydnelik bir ihtiyagtir.

o Performans degerlemenin hedefi, kisiyi kendi c¢alismalar1 hakkinda
bilgilendirmektir. Kisinin ve kurumun gelismesinde bu bilgilendirmenin rolii
biiyiiktiir.

e Calisanlarin daha yakindan taninmasma olanak hazirladigindan kariyer
yonetimine katkida bulunur.

e (alisanlarla tistleri arasinda bir iletisimin kurulmasi ve gelistirmesinde etkili
olur.

e (alisanlarin kendilerini tanimalarina ve eksikliklerini gidermelerine yardimei
olur.

e Kurum i¢in gerekli olan egitim programinin diizenlenmesine, 6zellikle egitim
ithtiyacinin belirlenmesine yardimci olur.

e (Calisanlarin hedeflerine ne kadar yaklastiklari kontrol edilmis olur. Boylece
kisi ve kurum diizeyinde bir kontrol saglanmis olur.

e Isten ayrilacak kisilerin belirlenmesini katki olur. Kurumdan uzaklastirilacak
personelin belirlenmesinde performans degerlendirme sonuglari da 6nemli bir
kaynak olur.

e Ucret yonetimi ve iicret ayarlamalarinda yardimci olacak veriler saglar.
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Calisanlarin is basarilar1 konusunda bilgilendirilmeye, geriye doniisler (feed
back) almaya ihtiyaci vardir. Performanslar1 olumsuz dahi olsa belirli donemlerde
degerlendirilenlerin, degerlendiremeyenlere gore basarilarinin daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir(Ersangur, 2003:39). Ciinkii calisanlar yaptiklari isin goriilmesini, takdir
edilmesini isterler. Olumsuz performansa sahip ¢alisan durumunu gordiikten sonra
kendini ayarlayacak, yaptig1 isin goriilmesi i¢in ugrasacaktir.

Performans degerlendirme ile uzlasan amaglara yonelik olarak gerekli
becerilerin kazandirilmasi baglaminda egitime duyulan gereksinim acik¢a ortaya
cikar. Bu siiregte isgorenler geribildirim elde eder, performanslari incelenmis olur,
rehberlik ve danigsmanlik hizmetleri almis olurlar (Helvaci, 2002: 157).

Performans  degerleme sonucunda c¢alisan, ¢alismalart  hakkinda
bilgilendirilirken kurumun gelismesine katkida bulunur. Degerlendirme ile kontrol
mekanizmasi devreye girer.

Performans degerlendirmenin ~ kullanim  alanlarini su sekilde

siralanabilir(Erarslan ve Algiin 2005);

e En yaygin kullanim alan1 olan ¢alisanlarin terfi ve kademe indirimi, gérev
tanimlarinin yeniden yapilandirilmasi uygulamalari,
e Ucret diizenlemesi,
e Personeli ikaz etme ve isten ¢ikarma kararlari,
e Isgiicii gereksinimlerinin belirlenmesi,
e Bireysel ve orgiitsel egitim ve gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesi,
e Yoneticiler ile calisanlar arasindaki hiyerarsiyi azaltici, koordinasyonu
arttirici faaliyetler,
e (Calisanlarla iletisim kurarak calisanlarin performans gelisimini destekleyici
calismalar,
e Kariyer gelistirme uygulamalari
Ozet olarak, performans degerlemesi ile isler ne kadar iyi yapiliyor, beklenen
sonuclara ne derecede ulasilmistir, gergeklestirilen islerin amaglara katkist olmus
mudur, bu islerin organizasyon performansina etkisi nedir, hedef ve stratejilere
uygunluk saglanmig midir, temel ilkelerden sapma var mi, dogru yonde iyiye dogru

mu gidiliyor vb. konularda performans yonetim siirecine gerekli bilginin aktarilmasi
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saglanir. iste performansin degerlenmesi sonucu olusan bu bilgi bir ¢ok yonetsel

uygulamanin basariyla kullanilmas1 maksadiyla dikkate alinir(Ozdemir, 2007:46).

1.6.3. Performans Degerlendirmenin Tasimas1 Gereken Ozellikler

Performans degerleme sistemi adil, gelistirici, giidiileyici, durumlara uygun,
gecerli, giivenilir, siirekli, kapsamli olmalidir ve iggorenin katilimina olanak
saglamalidir(Bulut 2004:56).

Etkili bir performans degerlendirme sisteminin olusturulabilmesi i¢in bazi
temel faktorler bulunmaktadir. Bunlar (Yiinci, 2002: 30):

e Siirecin olusumuna degerleme yapan ve degerlenen kisiler dahil edilmelidir,

e Basit, dogru ve kullanisli olmasi saglanmalidir,

e Gergeklesebilecek tiim davranis ve sonuglarin sisteme dahil edilmesi
amaclanmalidir.

Performans degerlemesi asagidaki kosullar altinda siirekli iyilestirmeyi
destekleyebilir (Bulut 2004:56).

e Performans degerleme iicretleme sisteminden ayirt edilmelidir. Performans
degerlemesinin amaci, iletisim sayesinde performansi iyilestirmektir.

e Performans degerleme, gozlemlenebilir, dlciilebilir ve nesnel davraniglar ve
sonuclara dayandirilmalidir.

e Performans degerleme uygun zamanda geribildirimi kapsamalidir.

e Performans degerleme isgoren katilimini tesvik etmelidir.

1.7. Performans Degerlendirme Siireci

“Toplam Kalite Yonetimi” uygulamak isteyen organizasyonlar igin son
derece Onemli olan sistemlerden “Performans Degerlemesi” zorlu bir siirectir. Bu
siirecin sonunda hedeflenen, kisilere kendi calismalar1 ve cabalar1 hakkinda bilgi

vermek, onlar1 yeni ¢abalar i¢in yiireklendirmektir (Uyargil 1994; 3).
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Degerlendirmenin gerceklestirilebilmesi i¢in bir takim hazirliklar1 yapilmasi
gerekmektedir. Hazirlik asamasinda is analizleri ve tanimlar1 yapildiktan sonra

kriterler ve degerlendirmeyi kimlerin, hangi zaman araliginda, yapacagi belirlenir.

1.7.1. is Analizi ve Is Tanim

Organizasyonlarda performans degerlendirme sistemleri olustururken,
cogunlukla benzer igletmelerin sistemlerinden yararlanilma yoluna gidilir. Ya da baz1
isletmeler danigsmanlik firmalarindan bu konuda profesyonel yardim alma yolunu
secerler. Sistemin kurulma asamasinda, hangi tarz benimsenirse benimsensin, siirecin
organizasyon i¢i ve diginda kapsadigi/ilgilendirdigi kisi ve gruplarin sisteme iligkin
amac¢ ve beklentilerinin ayrintili bir analizinin yapilmasi, sistemin saglikli bir
bicimde yiiriitiillmesi ve arzulanan sonuglarin elde edilmesinde oldukca yararh
olacaktir( Uyargil, 1994: 19).

Bir ig yerinde yapilmakta olan tiim islerin gereklerinin belirlenmesi, yapilis
kosullar1 ve bu isi yapacak kisilerde bulunmasi gereken niteliklerle ilgili bilgilerin
toplanmas1 ve degerlendirilmesine is analizi denir. Is analizleri ile ortaya koyulan
kesin standartlar sayesinde, benzer isi yapan her bireyin ne yapmasi gerektigi
belirlenmektedir. Isin gerektirdigi ustalik, ¢aba, sorumluluk ve calisma kosullari
bilinmedikge ¢alisanin yetenek ve basarisi saptanamaz.

Performans degerlendirme sisteminin basariya ulasabilmesi i¢in Oncelikle
gorev ve is analizlerinin yapilmis, is ve gorevlerin tanimlanmis olmasi sarttir.

Is analizi, yapilacak isler hakkindaki biitiin bilgileri sistematik olarak toplar,
degerlendirir ve diizenler. Kayitlara gecirilen bu bilgiler organizasyonun gelisiminde
onemli bir rol oynar (Palmer, 1993: 29).

Is tanimlar ise is analizleri sonucunda ortaya ¢ikan yazili bir belgedir. Bu
bakimdan, is tanimlari, is analizi konusunun ayrilmaz bir pargasidir. Isletmelerde ifa
edilen her is, amaca gore ayr1 ayr1 incelendikten sonra, belirlenen 6zellikler veya elde
edilen veriler, sistematik bir bigimde bir araya getirilerek belirli formlar {izerinde
yazili olarak gosterilmesi islemi is tanimidir. Burada ortaya konulmak istenen amag,

is O0zelliklerini belirtmektir (Kalay, 2002: 43).
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1.7.2. Hedeflerin Belirlenmesi

Performans degerlendirmesi isgorenlerden geri besleme almanin ve onlari
performanslari hakkinda bilgilendirmenin bir aract olarak goriildiigiinde, bir
organizasyonun performans degerlendirmesi siirecini baslatmadan Once saptanmasi
gereken temel hedefler vardir. Bu hedefler sunlardir (Palmer, 1993: 27):

e (alisanlar organizasyonun nasil isledigi hakkinda bilgilendirmek,

e (Calisanlarin is yerindeki ihtiya¢larini anlamak ve bu ihtiyaclar1 karsilamanin
yollarin1 aragtirmak,

e En diisiik maliyetle kaliteli is ¢ikarmanin yollarini aramak,

e (Calisanlarin iretkenligini arttirmak i¢in Oneriler toplamak,

e (Calisanlara kendi performanslar1 hakkinda tek tek geri besleme saglamak.

Amagclanan hedeflerin ulasilabilir olmast ig¢in, belirlenen hedeflerin
saptanmasina bizzat calisanlar da katilmalidir(Tansel, 2007:54). Toplam Kalite
Yonetiminin temel ilklerinden birisi de toplam katilimciliktir. Uriin veya hizmetin
tasarimindan sunumuna kadar tiim siireglerde calisanlarin tamaminin katilimiyla
miisteri tatmini saglanabilir. Calisanlar igin yapimimna katilir ve bu konuda ¢esitli
alternatifler gelistirmelerine imkan saglanirsa, yaptiklari isten zevk alirlar ve isi daha
kaliteli yaparlar. Dolayisiyla hedeflerin belirlenmesinde de ¢alisanlarin katiliminin

saglanmasi gerekir ki; yaptiklari isten zevk alsinlar, ise sahip ¢iksinlar.

1.7.3. Kriterler

Hazirhlk asamasinda, i3 ve gorevlerin tanimlanmasmin ardindan
Olctimlenecek kriterler belirlenir. Performans degerlendirme kriterlerinin dogru
secimi, degerlendirme sonuglarinin giivenilirligi ve gecerliginde etkili olacaktir.

Kriterlerin se¢iminde goz Oniinde bulundurulmasi gereken noktalar sdyle
stralanabilir(Sabuncuoglu 2005; 187);

o Kiriterler igin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak secilmelidir.
En azindan is¢i, biiro elemanlart ve yoneticiler igin farkli kriterler
kullanilmalidar.

e Kriter se¢iminde sadece is verimi degil, ayn1 zamanda isgoren davraniglar1 da

g0z Oniine alinmalidir.

23



o Kiriterler agik ve anlasilir olmalidir.

e Kriter sayisi sinirlandirmali ve 10’u gegmemelidir.

Organizasyonlarda yapilan islerin ¢ok boyutlulugu c¢alisanlarin farkli farkl
becerilerinin  olmasmi gerektirmektedir. Bu farkli becerilerin tek bir kriterle
Olciilmesi imkansizdir. Bu nedenle performans degerlendirme sistemlerinde birden
cok kriter kullanilir. Ancak performansin tiim boyutlarint degerlendirmeye alabilmek
amaciyla asir1 sayida gereksiz kriter belirlemek de ayni derecede sakincal
oldugundan, yoneticilerin bu husus lizerinde hassasiyetle durmalari, ayni anlami

tagtyan veya birbiriyle Ortlisen performans kriterlerinin birlestirilmeleri gerekir

(Uyargil, 1994:28).

1.7.4. Degerleyicilerin Belirlenmesi

Performans degerlendirme, eger yoneticilerin olagan gorevleri arasinda yer
aliyorsa, bir se¢im sorunu yoktur. Eger bir se¢im durumu séz konusu ise
degerlendirenler segilirken, egitim amag¢ ve olanaklari g6z Onilinde tutulabilir.
Orgiitler, kendi yapilarina uygun olan degerleyici modelini se¢melidirler.
Degerlendirmenin kim ya da kimler tarafindan yapilmasi konusunda degisik
alternatifler bulunmaktadir.

e Yoneticilerce Degerlendirme

Isletme ile ilgili kararlarin alinmasinda performans degerlendirme sonuglar
onemli bir kaynak olusturur. Bu baglamda performans degerlendirme yontemlerinin,
orgiit yoneticileri acisindan bilinmesi ve bu konuda gerekli bilgi ve beceriye sahip
olmasi, etkili orgiitler olma agisindan ¢ok onemlidir (Helvaci, 2002:155).

Geleneksel olarak en yaygin uygulama, isgérenlerin ilk {ist tarafindan
degerlendirilmesidir. Bu tiir uygulamalarin yararli yonii, birinci derecede amirin
degerlemesi yapilacak olana yakin olmasi nedeniyle onu en iyi bi¢cimde izleyebilecek
olmasidir. Degerleme isini ifa eden kisinin en yakin amir olmasma karsin, iist

yoneticiler de degerlemeye katilirlar. Degerleme konusunu bilen birka¢ kisinin
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sadece iist tarafindan tek basina elde edilenden daha fazla veri saglayabilmeleri
nedeniyle bu siire¢ tercih edilmektedir(Bingdl, 2003: 287,288).

[lk amirin degerlendirmelerinin siibjektif olma ihtimalini azaltma amaci ile
daha iist diizeydeki yoneticilerin siirece katilmasi, yararli olmakta ise de, ilk amirin
disindaki  kisilerden detayli degerlendirmeler yapmak yerine, ilk amirin
degerlendirmesi ve astin genel performansina iliskin goriislerini bildirmelerini

istemek daha yerinde bir karar olacaktir (Uyargil, 1994: 32-33).

Yonetici tarafindan degerlendirmenin yapilmasi baz1 sakincalar da
dogurur(Tansel, 2007:56);

« Ustiin, 6diil ve ceza giicii nedeniyle astin kendisini baski altinda hissetmesi.

« Ust astina geribildirim yoluyla bilgilendirmeden kaginmis olmasi

* Cezalandirma durumunda astin ¢evresinden ve iistiinden uzaklasmasi, gibi

sorunlar ¢ikabilir.

e Takim Arkadaslarinca Degerlendirme:

Aynt iinitede ¢alisan kisilerin birbirlerini daha yakindan taniyacagi varsayimi
ile birbirlerinin performansini degerlendirmesi istenebilir. Calisanin biitiin giin yan
yana c¢alistigir takim arkadasini yakindan gézleyebilme firsatin1 bulacagi gergektir.
Ornegin, takim arkadasmin devamliii veya toplantilara zamaninda ve etkin
katilimi, goniillii calismasi, diger arkadaslariyla yardimlagmasi, bilgiyi paylagmasi,
kaliteli is yapmasi gibi etkinlikleri degerlendirmeye alinabilir. Ancak kisi arkadasini
degerlendirirken negatif veya pozitif yonde duygusal degerlendirme olasiliginin bu
modelde ¢ok yiiksek olacagi unutulmamalidir (Sabuncuoglu 2005 ; 193).

Genis kapsamlt  degerlendirme yapmay1 arzulayan isletmeler, is
arkadaslarindan goriis alma yolu ile istler tarafindan yapilan degerlendirmeleri

pekistirici ve destekleyici nitelikte veriler saglayabilirler (Uyargil, 1994: 34).

e Astlarca Degerlendirme:

Ustler astlar tarafindan degerlenmekten hoslanmazlar ve iistelik astlar

lizerinde otorite kurmalar1 da zorlasir. Bu modelin yararli yonii; astlarin iistleriyle
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iletisim kurma, gosterilen ilgi ve gerekli kaynaklar1 saglamadaki becerilerini
degerleyebilme firsat1 edinmeleridir(Tansel, 2007:57).

Bu yo6ntemin basarili olmasi i¢in astin, performans degerlendirme konusunda
egitilmis olmasi gerekmektedir. Ayrica yoneticiler de astlarin Onerilerinin, yararlh
olabilecegine kendilerini inandirabilmeleri gerekmektedir. Bu egitim verilmezse,
astlar, iistlerin, kisilik 6zelliklerine ve kendi ihtiyaglarini ne 6l¢iide karsiladiklarina
bakarak, isletme hedeflerini dikkate almaksizin degerlendirme yapacaklardir. Bu
ylizden performans degerlendirmede astlarin goriislerini yorumlarken ihtiyath

olunmalidir(Uyargil, 1994: 34).

e Miisterilerce Degerlendirme:

Degerleme bilgisi toplamakta yararlanilacak diger bir kesim ise miisterilerdir.
Bazi organizasyonlar calisanlarinin gorevlendirilmesi, yiikseltilmesi,
icretlendirilmesi ve egitim ihtiyaclarinin gibi kararlarin alinmasinda miisterilerinin
performansa iliskin degerlemelerinden yararlanmaktadirlar. Miisterilerden, daha ¢ok
hizmet kalitesi, miisteri duyarliligi, tutum-davranis, bilgi-beceri yeterliligi gibi

konularda gecerli ve giivenilir bilgiler elde edilebilmektedir(Ozdemir, 2007:81,82).

¢ Kendi Kendini Degerlendirme(Ozdegerleme):

Uygulamada sadece kisinin kendi-kendini  degerlemesine  siklikla
rastlamlmamaktadir. Ik amirin/amirlerin yaptigi degerlemelerin yam sira, Kisiye
kendi-kendini degerlendirtmek pek ¢ok yoneticinin bagvurdugu yontemlerden biridir.
bircok yonetici astlarinin kendilerini nasil algiladiklarin1 6grenmek ve kendi
goriisleri ile astin goriislerini karsilastirmak icin bu yola bagvurmaktadir(Ozdemir,
2007:79).

Kisinin kendi kendini degerlendirmesi giderek benimsenen bir modeldir.
Yonetici astina kendi kendisini degerlendirmek iizere bir degerlendirme formu verir
ve kisi kendisini nasil algiliyor ve goriiyorsa o sekliyle degerlendirir. Calisanlardan
bdylesine bir degerlendirme istenmesinin nedeni kisinin kendi performansi hakkinda
diisiincelerini 6grenmek ve onlari tesvik eden etkenlerin neler oldugunu anlamaktir

(Palmer 1993; 54).
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1.7.5. Degerleyicilerin Egitimi

Performans degerlendirme sisteminde sistemi gelistirenlerin, degerlendirme
yapanlarin ve degerlendirilenlerin egitimi, uygulamalarin etkinligi acisindan olduk¢a
onemlidir. Sistemi gelistirenlerin gerek kurumsal yo6nden, gerekse uygulama
acisindan performans degerlendirme konusuna hakim olma dereceleri, kuskusuz
sistemin basari ile yiiriitiilmesini etkileyecektir(Kavuzlu, 2007:14).

Degerlendirmeyi yapacak gruba, kullanilacak degerlendirme yontemlerine
iligkin kriterler, dereceler tanitilir, kullanilan kavramlar agiklanir, degerlendirme
formlarinin doldurulmas: o6gretilir ve bir takim yararli o6giitler verilir(Tansel,
2007:54)

Degerleyicilere, degerleme bilinci kazandirmak maksadiyla gerceklestirilecek
bir degerleyici egitiminin énemi ¢ok biiyliktiir. Ciinkii degerleyicilerin degerleme
stirecine yaklagimi, c¢alisanlarin  organizasyona yonelik tutumlar1 {izerinde
kiiciimsenemeyecek bir etki yaratmaktadir. Degerlemenin adil, ¢alisan beklentilerini
karsilayacak tarzda yonlendirici olmasi, c¢alisanlarda giiven dejenerasyonu olmasini
engelleyecek, moralleri {izerinde olumlu etki yaratacak ve organizasyona
baglanmalarini, organizasyon i¢inde uzun siireli kariyer planlar1i yapmalarini

saglayacaktir(Ozdemir, 2007:85).

1.7.6. Zamani (Degerlendirme Doneminin Belirlenmesi)

Giliniimiiz organizasyonlarinda yoneticilerin zamani smirh ve degerlidir.
Performans degerleme de cogunlukla zaman alic1 ve zor bir gorevdir. Bu nedenle
degerleme c¢alismasini ¢ok sik yapmak anlamli ve verimli olmaz (Barutcugil,
2002:186).

Kisa donemlerde de deger yargilar1 ¢ok fazla degismez ve personel iizerinde
baski olusturur. Bu nedenle en uygun goriilen periyot, alti aylik veya bir yillik
uygulamalardir.

Ise yeni alinan ¢alisanlarin, ise uyumlarinin saglanmasi ve gelisim ihtiyaci
olan calisanlarin performanslarin1 yonetmek amaciyla degerleme daha sik olarak

yapilabilir (Ozdemir, 2007:71).
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Ancak degerlendirme belli periyotlara baglandiginda calisanlarin kendilerini
bu periyotlara gore ayarlayip daha yogun ¢aba gostermelerine sebep olabilir. Bu da

degerlendirmenin sonuglarin1 gergeklikten uzaklastiracaktir.

1.8. Performans Degerlendirme Yontemleri

Orgiit yoneticileri, yonetsel kararlar1 almada, is gorenlerin iicret artislarini,
terfilerini, isten ¢ikarma durumlarini belirlemede, gli¢lii ve zayif yonlerini gérmede,
egitim, disiplin ve biitgenin hazirlanmasinda bununla birlikte, performanslarinin
gelistirilmesinde, is gorenlerin kurumun hedeflerine yoneltmeyi saglamada,
performansin etkili bir bigimde degerlendirilmesine gereksinim duyar. Orgiitlerin bir
Ol¢iide amaglarina ulasabilmesi, is gorenlerin performanslarin1 profesyonel bir
bicimde degerlendirilmesiyle ve performans degerlendirme yontem ve tekniklerini
cok 1yi uygulamasi ile miimkiin olmaktadir (Helvaci, 2002:156).

Secilecek yontem, isletmenin amagclarina, yapisina, oOrgiit iligkilerine ve
degerleme amaclarina en iyi uyum gosteren bigimsel bir yontem olmalidir.
Isletmenin yapisina uygun belitlenen yéntem ve calisanlarin bu ydntemi
kabullenmesi, degerleme siirecinin basarisini arttirmaktadir (Yiincii, 2002: 32).

Performans degerlendirme siirecinde, degerleme yonteminin belirlenmesi
asamasinda ¢esitli tekniklerin ele alinmasi gerekir. Organizasyon ig¢in bir performans
degerlendirme teknigi se¢meden Once, bunlarin her birinin bilesenlerini, neyi
Olctiiklerini ve ortaya cikardiklart sorunlar arastirmak ¢ok énemlidir (Palmer,1993:
40).

Performans degerlendirme yontemleri, gorevin niteligine ve degerlendirme
sonuglarinin  kullanilacagr alana gore farklilik gostermektedir. Degerlendirme
yontemleri klasik ve modern yontemler olarak veya

a) Kisileraras1 Karsilagtirmalara Dayal1

b) Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayali

c)Bireysel Performans Standartlarina Dayali yontemler olarak da
gruplandirilmaktadir. Her orgiitiin kullandigi yontem onun gereksinimlerine ve
kiiltiirtine gore degisiklik gostermektedir. Her bir yontemin kendine 6zgii avantajlari

ve dezavantajlar1 bulunmaktadir. Bu yontemlerin hangisinin kullanilacagi hususunda,
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karar verilme asamasinda, her teknigin yapisini, neyi Olctiigiinii iyi analiz etmek
gerekmektedir (Helvaci, 2002: 161).

Performans degerlemenin ilk Orneklerinden olan klasik ve karsilasilan
sorunlara modern tekniklerle ¢oziimler bulma agisindan performans degerlendirme

yontemleri klasik ve modern olmak {izere iki ana baslik altinda incelenecektir.

1.8.1. Klasik Yontemler

Klasik yontemler, genellikle alt kademedeki isgdrenleri kapsar. Isgorenlerin
islerinde gosterdikleri basaridan c¢ok kisilerin degerlendirmesine dayanir. Klasik
performans degerlendirme yontemlerine gore yapilan degerlendirmeler, isgéren

ac¢isindan korku, baski ve ceza aracina doniisebilmektedir.

1.8.1.1. Grafik Derecelendirme Yontemi

Kisinin yaptig1 isin kalitesi, is bilgisi, yaraticilik diizeyi ya da liderlik
yetenegi gibi cesitli kriterler bu yontem araciligi ile derecelendirmeye tabi
tutulmaktadir. Derecelendirme, A-B-C gibi ¢esitli harflerle ya da 1- 2- 3 gibi
rakamlarla olabilir (Bingdl, 2003: 290).

Personelde bulunmasi gereken nitelikler ve bu niteliklerin karsisina rakamlar
ya da iyi, orta, zayif, pekiyi veya c¢ok yetersiz, yetersiz, orta, yeterli, iyi gibi ifadeler
yazilir. Her ifadenin bir puan1 vardir. Degerlendirme sonucunda puanlar toplanir, her
calisanin toplam puani karsilastirilir.

Isletmelerde en basit tekniklerden birisi olan grafik dereceleme tekniginin
yararlarinin yaninda bazi sakincalar1 da bulunmaktadir( Palmer, 1993: 40-41);

e Performansla ilgili yapici elestirileri saglamaz,

e Nezaret¢inin ya da degerlendirmeyi yapanin yargilarindan ayri, olgusal bir
temele genellikle dayanmaz,

e Hale ve boynuz etkilerine agiktir,

e (alisanlara Onerilerde bulunmay1 ve derinlemesine degerlendirme yapmay1
tesvik etmez,

Pratik goriinmesine karsin bu yontemin kisiyi bir biitiin olarak

degerlendirmesi nedeniyle ¢ok saglikli oldugu sdylenemez(Kavuzlu, 2007:28).
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1.8.1.2. Kritik olay

Bu yontemde astin1 gozlemleyen amir onun basar1 ya da basarisizliklarini
belirleyen spesifik calisma davranislarini kaydeder. Genelde kaydedilen 6rnekler,
kisinin performansinda amirinin dikkatini ¢eken kritik olaylardan olusur. Bu
davranigslar aninda ve i¢inde bulunulan kosullar dikkate alinarak not edilir. Daha
sonra amir, kisiye bu kritik olaylara iliskin geri-besleme saglar. Spesifik davranislar
ele alindigindan, asta agiklanmasi ve kendini gelistirmesi konusunda geri-besleme
saglamasi kolaydir. BoOylece ast belirli durumlarda kendisini neler bekledigini
anlamis olur (Uyargil, 1994:48).

Yontem genellikle rutin isgoren faaliyetlerinin degerlendirilmesi yerine
isgorenin yaptig1 olaganiistii olumlu ya da olumsuz davranislarin tespit edilmesi ve
degerlemenin sadece bu kritik ya da ilging olaylarin temel alinarak yapilmasi esasina
dayanir. Yontemin yarari, konularin zamanla unutulmasin1 ve éneminin yitirilmesini
onlemesidir (Palmer, 1993: 47).

Bu ydéntemde kritik olaylarin énceden saptanmis olmas1 gerekir. Ornegin, bir
satig elemaninin miisteriye davranigi, takim arkadaslariyla iligkileri, olumlu ve

olumsuz is tutumlar1 ele alinabilir(Kavuzlu, 2007:36).

Kritik olay yonteminin yararlar1 sunlardir(Y1lmaz, 2006:68);

e Performansla ilgili tartisma ve gorlisme ortami yaratir, calisanlara yol
gosterici ve tesvik edici etkisi vardir,

e Diger tekniklerle kullanildiginda etkin sonuglar veren bir performans
degerleme yontemidir,

e Yonetici ve isgdren performans konusunda yararli gorligmeler yapmasini
saglar,

e Ise yeni giren isgdrenin olumsuz veya yanhs davranislarii gidermek
amaciyla ilk kademe yoneticisi tarafindan uygulanabilir,

e Kiritik olay yontemi siibjektif, sonucglart tutarli ve stirekli kullanilan bir
yontem olursa dinamik bir performans degerlendirme yontemi olacaktir,

e Kiitik bir olay oldugunda, gecerli ve niteliksel veriler saglanmig olur
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Kritik olay yonteminin dezavantajlar su sekilde siralanabilir (Palmer, 1993: 48);

¢ Biitlin ¢alisanlar i¢in 6zenle uygulandiginda ¢ok zaman alan bir yontemdir,

e Siibjektif bir degerlendirme yapildiginda yoneticinin dnyargilardan siyrilmasi
gugetur,

e Kiritik bir olay meydana geldiginde bu olay ile ilgili calisanla hemen
tartisilmazsa durumun anlasilabilmesi ve gerekli degisikliklerin yapilabilmesi

cogunlukla giictiir,

1.8.1.3. Kontrol Listesi Yontemi

Bu yontemde, degerlendirilecek calisanlar i¢in ¢esitli nitelik ve davraniglara
iliskin ¢ok sayida tanimlayici ifade eden bir liste olusturulur. Degerlendiriciler bu
ifadelerden kisiye uygun olanlar1 secerek degerlendirmelerini yaparlar(Uyargil,
1994:49).

Agirlikli kontrol sisteminde Olgek ya da ifade yalmiz bir diisiinceyi ifade
etmeli, anlasilir bir terminoloji kullanilmali, ¢ift olumsuzluklar c¢ikarilmali,
diisiinceler basitge ve acike¢a ifade edilmelidir (Helvaci, 2002: 166).

Kontrol listesinin uygulanmasi kolay degildir. Her is ya da is gruplari i¢in
ayr1 ayri liste hazirlamak oldukga zor ve zaman alicidir (Sabuncuoglu, 2005:186).

Yapilan arastirmalara gore, gegerlilik ve gilivenirlilik agisindan kontrol listesi
yonteminin diger yontemlere oranla daha yiiksek oldugu diisiiniilse de, ¢alisanlara

geribildirim saglama agisindan zor bir yontemdir (Uyargil, 1994: 50).
1.8.1.4. Karsilastirma Yontemleri

Bu yaklagimda degerlendirmeler kisileri birbirleri ile karsilastirilmalari
sonucu gergeklestirilir. Ornegin, kim/kimler terfi edebilir, bir is i¢in en uygun aday
kimdir gibi sorularin yanitlarii vermek icin calisanlar basar1 diizeylerine gore
siralanir. Amag bu siralamay1 en objektif ve dogru olarak yapmay1 saglamaktir. Bu
yaklasimin icerdigi yontemler (Uyargil, 1994: 37);

e Siralama Yontemi:

Isgdren performansinin degerlendirilmesinde kullanilan en eski ve en basit

yontemdir. Kisileraras1 karsilagtirmalara dayali bir yaklagimdir. Bu ydntemde
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degerlendirilecek kisilerin isimleri, gelisigilizel olarak bir kagidin sol tarafina yazilir.
Ustten en fazla ve en diisiik deger tasidigina inandig1 kimsenin ismini de kagidin yine
sag tarafina, bu kez en altina yazmasi istenir. Daha sonra degerlendirici, Obiir tarafta
kalan isimleri, tek tek, deger sirasina gore bu iki ismin arasina yerlestirir. Boylece
degerlendirme sirasi elde edilmis olur (Helvaci, 2002: 162).

Degerlendirilen isgdren ve performansmi biitiin olarak diisiiniir. Isgdreni
bilesenlerine ayirmaya caba sarf etmez. Bu yontemle degerlendiren kimin isinde
verimli oldugunu, kimin verimsiz oldugunu tespit eder. Bazen grubu i¢inde iyi, kotii,
orta gibi alt gruplara bolerek, bunlar icinde siralamay1 yapmak kolaylik saglayabilir
(Uyargil, 1994: 37).

Siralama yonteminde kisilerin pozisyonlar1 ve gorev unvanlar1 dikkate
alimmadan bir havuz icinde toplanarak birbirleri ile karsilastiriliyor olmalari,
degerlendirme hatalarindan pozisyondan etkilenme hatasini doguracaktir.(Kavuzlu,

2007:26).

e kili Karsilastirma Yéntemi:

Siralamaya nazaran daha saglikli bir degerlendirme ile sonuglanan ikili
karsilagtirma yonteminde ise her bir kisi digeriyle tek tek karsilastirilir. Kisi sayisi
arttik¢a karsilastirma sayisi da artar(Kavuzlu, 2007:26).

Iki isgoren aym anda karsilastirilarak hangisinin daha iistiin oldugu
vurgulanir. Basarili olan kisinin yanina konan isaretler toplanir ve en ¢ok isareti
olandan en az olana dogru siralama yapilir(Uyargil, 1994: 37). Bu yontemde bir
birim veya kisim igindeki her ¢alisanin diger calisanlarla ayr1 ayri karsilagtiriimasi
s0z konusudur. Her degerlendirme kriteri i¢in ayr1 bir karsilastirma tablosu
hazirlanir.

Kargilagtirllacak  kisi  sayisinin  fazla olmasi, karsilastirma sayisini
arttiracagindan,  yontemin  kalabalik  gruplarda  uygulanmasi  kullanigh

olmamaktadir(Kavuzlu, 2007:27).

1.8.1.5. Zorunlu Dagilim Yontemi:

Zorunlu dagilim yontemi, degerleyicilerin degerledikleri isgorenleri 6znel

yargilarla degerleme Olgeginin herhangi bir yerinde kiimelendirmelerini ve bu
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nedenle c¢ikacak tutarsizliklari 6nlemek amaciyla gelistirilmis bulunmaktadir (
Helvaci, 2002: 162). Yoneticilerin yaptiklar1 degerlendirmelerde belirli ya da yiiksek
derece, puan ya da ifadelere yonelmelerini 6nlemeye yoneliktir.

Organizasyonlarda bireylerin kisilik 6zelliklerinde oldugu gibi, performans
diizeylerinde de normal dagilim egrisine uygun bir dagilim gostermeleri gerektigi
varsayimindan hareketle, bu yontemde degerlendirme amiri, astlarin1 yontemin
Oongordiigii bicimde asagidaki gibi besli bir skalaya yerlestirmek zorundadir (Bingol,
2003:293):

En Yiiksek Yiiksek Orta Diisiik Cok Diistik
%10 %20 %40 %20 %10

Degerlendirici astlarin1  skalada belirtilen ylizdelere gore farkli basar
diizeylerine yerlestirirken, bu yontemde de, yukarida agiklanan siralama yonteminde
oldugu gibi genellikle tek ve genel bir degerlendirme kriteri esas alinmaktadir

(Uyargil, 1994: 37).
1.8.1.6. Serbest Anlatim Yontemi

Degerlendirmeyi yapacak kisiden calisanin giiglii ya da zayif yonlerini,
yeteneklerini Onceden hazirlanmig sorulara kendi ifadeleri ile cevap vererek
degerlendirmesinin istenmesidir. Ornek olarak ” ¢alisanimzin is arkadaslar ile olan
uyumunu, ise baghhigini anlatimz. Calisanin giicli ve zayif yonleri nelerdir? ”
seklinde olabilir. Calisan hakkinda tavsiye ya da Oneri istenebilir. Bu sekilde
degerlendiricinin kendi diisiincelerini, degerlendirmelerini, her hangi bir yonlendirme
olmadan ya da skala araligina sikistirmadan serbest bir sekilde ifade etmesi saglanir.

Yontemin en 6nemli yarari, basitligi, yani degerleyicinin higbir formel yapiya
bagli olmadan, kendi istegi dogrultusunda goriislerini siralayabilmesidir. Diger
taraftan bu yontem, sadece yonetici ve amirlere mesleksel yarg: saglamakla kalmaz,
fakat ayn1 zamanda degerleme siirecinde ortaya ¢ikan sorunlarin bazilarindan

kacinilmasina yardimeci olur (Bing6l, 2003: 297).
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Ancak bu yontemde her degerlendiricini kendine 6zgii ifadeleri kiyaslama
yapmay1 ortadan kaldirabilir. Her degerlendiricinin yazim tarzi etkin olmayabilir.
Degerlemeci degerlendirme sonuglarimi  farkli  yonlerden yorumlayabilir. Bu
degerlemenin bagarisi, tamamiyla degerleyicinin iyi bir gdzlemci olmasina ve

gbzlem sonucu ulagtigi degerlemeleri iyi ifade edebilmesine baglidir

Performans degerleme yontemi konusunda geleneksel yaklasimlarin
degistirilmesi gerektigine dair ii¢c neden vardir. (Ozdemir, 2007:187) Bunlar;

a. Calisanlarin performanslarinda gozlenen degismeler, onlarin kontrolii
disinda  sisteme bagli faktdrlerden kaynaklanabilir. (Ornegin; kaynaklarin
ulasilabilirligi, amirin liderlik/ydneticilik tarzi, IKY (insan Kaynaklar1 Y®&netimi)
sisteminde - verilen egitim gibi- meydana gelen degismeler)

b. Calisanin ortaya koydugu performansta; kendisinin ve sistemin ne kadar
etkili oldugunu belirlemek oldukca giictiir.

c. Ise iliskin sorunlar ve artan miisteri talepleri, ekip ¢alismasini ve ekip

merkezli i tasarimlarini gerektirmektedir.

1.8.2. Cagdas Yontemler

(Cagdas basar1 degerlendirme yOntemleri, iggorenin yaptidi isi bagarma
derecesinin yaninda, onun beklentilerini de degerlendirmelerde goz Oniine alan
yaklagimlarla ele almaktadir. Bu yontemler, degerlendirmelerde astlarin yonetime
katilmasin1 amacglamaktadir (Bingol, 1990: 187). Bu yaklasimlar, biraz daha ileri
gotiiriilerek; isgdren, Orgiitlin bir “i¢ miisterisi” olarak kabul edilmekte ve buna gore

degerlendirilmektedir (Kogel,1982: 354-358).

1.8.2.1. Amaclara Ve Sonuclara Gore Performans Degerlendirme

Amagclara gore yonetim yaklagiminin temel noktasi, her isgérenin veya
yoneticinin  performansin1  gelecekte yapacagi ise gore gelistirmek veya
hazirlamaktir(Y1ilmaz, 2006:82).

Amaglara gore yonetim, yoOneticilerin ve astlarin amacglarii birlikte

belirledikleri, sorumluluk alanlarimi  ve ulasacaklar1  sonuclar1  birlikte
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kararlastirdiklar1 ve belirli donemlerde bu amaglar ve sonuglarin gerceklestirilip

gerceklesmedigini birlikte inceledikleri bir siirectir ( Helvaci, 2002:166)

Degerlendirmede, bir elemanin bu amag¢ ve hedefleri ne dl¢iide tutturduguna

bakilir. Bu teknigin kullanilmasinda en 6nemli nokta, dl¢iilebilir amag¢ ve hedeflerin

saptanmasinda yOneticilerle ¢calisanlarin isbirligi yapmasidir(Palmer, 1993:50).

Amaglara gére yonetim bir yonetim yaklasimi olmasinin yani sira, sonuglara

dayal1 performans degerlendirme yaklagiminin da en tipik 6rnegidir. Amaglara gore

yonetim altt temel adimdan olugmaktadir. Bunlar1 sOyle siralayabiliriz(Kavuzlu,

2007:39);

Organizasyon Hedeflerinin  Belirlenmesi: Bir sonraki sene igin
organizasyonun gelisme planinin ve hedeflerinin belirlenmesidir.

Boliim Hedeflerinin Belirlenmesi: Burada boliim sorumlulart kendilerine ait
hedefleri belirlerler.

Boliim Hedeflerinin Tartisilmasi: Boliim yoneticileri kendi boliimlerine ait
hedeflerle diger boliimlerin  hedeflerini  karsilastirirlar.  Gelisme  ve
gereksinimler belirlenir, ig¢ilerin departmanlara gére dagilimi yapilir.
Faaliyet Planlamasi: Boliim yoneticileri kisa donem performans hedeflerini,
yani ne yapacaklarini ortaya koyarlar.

Sonuglarin  Olgiimii: Departman yoneticileri tiim ¢alisanlarin  beklenen
sonuclariyla gerceklesen sonuglarini karsilastirirlar.

Feedback: Beklenen sonuclarla ger¢eklesen sonuglar periyodik olarak
karsilastirilir ve farklilik gozleniyorsa daha sonraki asamalar i¢in diizeltici

faaliyetler gerceklestirilir.

Amaclara gore yonetimin baslica yararlari su sekildedir(Y1lmaz, 2006:84);

Her pozisyon i¢in amaglar saptandigindan Orgiitiin farkli birimleri arasinda
birlik saglanir,

Isgorenin kisisel sorumluluk alanlarini ortaya koyar ve gercek katkilarinin
oOl¢iilmesini kolaylastirir,

Orgiitiin amaglarim1 gerceklestirmesine yarar1 olamayacak faaliyetler yerine
dogrudan orgiit amaclarina yonelik faaliyetlerin yapilmasina zemin hazirlar,
Isgorenin isine anlam kazandirarak giidiilemeyi saglar ve basari ihtiyacini

canlandirr,
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e Isgorenin kendi kendini denetlemesine, daha ¢ok yetki ve sorumluluk
almasina, yonetime ve karar siireclerine aktif olarak katilmasina, dolayisiyla
orgiitsel amaclar1 benimsemesine imkan verir,

e QGrup siireclerinin uygulanmasina yardime1 olur,

e Yoneticilerle isgérenlerin amaglart ve sonuglart birlikte saptamalari ve
degerlendirmeyi birlikte yapmalari, degerlendirme faaliyetlerine aciklik

getirir,
1.82.2. Davramssal Degerleme

Davranigsal temellere dayali degerleme 6lgegi, klasik degerleme dlgekleri ile
kritik olay yonteminin unsurlarinin bilesiminden olusmaktadir (Bingol, 2003: 297).

Degerleme formunda beklenilen davranisin yazdigi bir metin ve bir dlgek
bulunmaktadir. Formun en iistiinde kabul edilebilir ve en altinda ise kabul edilemez
davraniglar belirtilir ve bu davraniglara performansin gostergesi olarak puanlar
verilir(Y1lmaz, 2006:86).

Zorunlu se¢cim yontemi ile derecelendirme yonteminin beraber kullanilmasi
ile olusturulan bu yontem isgdrenin durumunu belirten tek secenegin isaretlenmesi
esasina dayanir. Davranigsal degerlendirme formunun hazirlanmasinda iggérenin
katilimina izin verilmesi, diger yontemlere gore isgdrenin formu benimsemesi

saglamistir(Algiin, Eraslan 2005:97).

Davranigsal degerlendirme yonteminin avantajlar1 (Algiin, Eraslan 2005:97):
e Isgdrenin diger yontemlere gore daha cok benimsedigi bir uygulamadir,
o Ucretlendirme ve kariyer planlamasina igerigi dolayisiyla kaynaklik eder,

e Isgdrenin yaptig1 is esas alinarak puanlamaya gidilir.

Davranigsal degerlendirme yonteminin dezavantajlart:
e Yontemin gelistirilmesi uzun zaman aldigi i¢in zaman alict ve maliyeti
yiiksektir.
e Her is i¢in ayr bir davranis degerlendirme Olgegi gerektiginden, daha biiyiik

bir dikkat gerektirmesi,
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e Calisanlarin gozlemlenebilir davraniglarina dayandigindan, degerlendirme

stirecinde yargilarin hala biiyiik rol oynamasi (Palmer, 1993. 44).

1.8.2.3. Takim Temelli Performans Degerlendirme

Bu yontemin en temel 6zelliklerinden birisi, ¢alisanlar arasinda rekabeti degil,
isbirligini ve yardimlagsmayi tesvik etmesi ve grup dayanismasini saglamasidir
(Bingol, 2003: 299)

Uygulamada kisilerin is performansini degerlendirirken kullanilan kriterlerin
bir kismi1 dogrudan isle ilgili olurken, bir kismi1 da davranislarla ilgili faktorlerdir.
Takim ¢alismasinda bu davraniglar performansin tanimlanmasinda yer almaktadir.
Bu c¢ercevede iletisim, isbirligi, sahiplenme, basarma azmi gibi faktorler
incelenmektedir (Sabuncuoglu, 2005: 181).

Takima dayali performans degerlemesinin basarisi i¢in asagida belirtilen
kosullarin olusturulmasi gerekmektedir(Bing6l, 2003: 299):

e Firmada calisanlari, performans yoOnetimi, siire¢ gelistirme ve Olgme,
beklentiler ve ddiillendirme mekanizmalar1 konusunda egitmek,

e  Uriin, hizmet ve siire¢ dliitleri toplamak,

e Amaglara gore performansi izlemek,

e (Calisanlara geribildirim yapmak,

e Siirec gelistirimi lizerinde yogunlagsmis takimlar1 6diillendirmek.

Ekip performansinin, bireysel performansin 6l¢iilmesine oranla daha kolay
olmasi, kuskusuz ekip performansinin 6l¢iilmesi i¢in tek yeterli kosul degildir. Diger
yandan, yalnizca ekip performansini degerlemek, bireysel gelisimin en 6nemli ayagi
olan geribildirimin ve bireysel basarma arzusunun olumsuz etkilenmesine neden
olacaktir. Bu noktada, ekip performansi ile iiyelerinin ekibe katki diizeylerinin
birlikte 6l¢iildiigii karma ydntemlerin hayata gecirilmesi hedeflenmelidir. (Ozdemir,

2007:151)

1.8.2.4. 360 Derece Degerleme:

360 derece degerlendirme, bir ¢alisan ya da ekibin performansi, davranislar

ve bu davranislarin etkileri hakkinda, yukarida saymis oldugumuz yoneticisinden, is
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arkadaglarindan, astlarindan, miisterilerden geribildirim toplamasi ve bunlarin bireyin
kendi performans algilamasi ile karsilastirilmasini igeren bir performans gelistirme
ve degerlendirme aracidir. 360 derece degerlemede, ¢ok sayida insan ve Olgiitiin
kullanilmasindan dolay1r karma, ¢ok yonlii degerlemenin yapildigi bir yaklasim
olarak degerlendirilmektedir.

360 derece degerlendirme, bir i gorenin/ekibin performansi, davranislar1 ve
bu davranislarin etkileri hakkinda, c¢evresindeki herkesten, tipik olarak bolim
yoneticisinden, i3 arkadaslarindan, astlarindan, dis miisterilerden ve/veya
tedarik¢ilerden geribildirim toplamast ve bunlarin bireyin kendi performans
algilamas1 ile karsilastirllmasini igeren bir performans gelistirme ve/veya
degerlendirme aracidir (Y1lmaz, Unsar, 2007:49).

360 derece geri bildirim siirecinin amaci, tim bireylere giiclii ve zayif
yonlerini anlamalarina yardim etmek ve profesyonel gelisim destegi gerektiren
yonleri hakkinda vizyon kazandirabilmektir( Helvaci 2002: 167).

Coklu geri bildirim 06zellikle yonetici pozisyonundaki c¢alisanlar icin
goriilmektedir. Sistem sayesinde yoOneticiler, {istleri, astlar1 ve meslektaglari
tarafindan nasil goriildiiklerinden haberdar olmakta ve gelen verileri karsilagtirma

olanagi bulmaktadirlar(Tansel, 2007:62).

360 derece performans degerleme sistemin olumlu yonleri sunlardir(Sabuncuoglu
2005:197);

* Objektif ve giivenilir geri bildirim saglar.

* Bireysel gelisim ve 6grenmeye destek verir.

» Dijital ortamda gerceklestirilmesi zaman tasarrufu saglar.

* Miisterilerin degerlendirmeye katilmasi iiriin ve hizmet kalitesini arttirir.
Olumsuz yo6nleri sOyle siralanabilir(Sabuncuoglu 2005:197);

* Degerlenen yonetici ¢coklu degerlendirmeden dolay1 kendisini baski altinda

hissedebilir.

* Degerlenen kisilerin oransal agirliklar1 dogru belirlenmezse sonuglara giiven

azalir.

* Degerlendirme gruplari kendi ¢ikarlarini 6n plana alabilirler
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1.9. Performans Degerlendirme Hatalar

Performans degerleme yoOntemlerinin ¢ogu, degerleyicilerin gozlem ve
kararlarinda nesnel ve Onyargisiz olacaklar1 varsayimmna dayandirilmistir. Ancak,
degerleme siirecinin, duygu, deger ve tutumlardan etkilendigi de bir gergektir
(Ozdemir, 2007:109).

Insan kaynakli uygulamalarda mutlaka beseri 6zellikler devreye girecektir.
Fiziksel, biyolojik 6zelliklerin yaninda duygu, deger ve yargilartyla bir biitiin olan
insanoglu normal yasantisinda kullandigi bu Ozelliklerini is yasantisinda da
kullanmasi1 kag¢inilmazdir. Degerleyicilerin de bu etkilerle hareket etmesi sonucu bazi
hatalar ortaya ¢ikmakta, bu da performansla ilgili elde edilmesi planlanan bilgilerde
yanlis sonuclarin dogmasina sebep olmaktadir. Asagida yer verilerden hatalar
bunlardan bazilaridir. Ancak bu hatalar isletmenin ve degerleyicilerin 6zelliklerine
gore ¢esitlilik arz edebilir. Verilecek egitim ve cesitli uygulamalarla bu hatalarin
istesinden gelinebilecegi gibi zamanla yeni hatalar da ortaya ¢ikabilir.

e Tek olciit
Calisanlar1 sadece miisteri goriisleri ya da iistlerin goriisleri gibi tek bir agidan

degerlendirmek yanlis olacaktir.

e Miisamaha

Degerlendiricilerin iggérene hak ettiginden fazla puan vermesidir.

e Tolere Etmemek

Degerlendiricilerin igsgdrene hak ettiginden daha az puan vermesidir.

o Hale (Taclandirma)EtKkisi
Calisanin ayricalikli olarak ¢ok iyi oldugu alana goére yani diger alanlardaki
seviyesi dikkate alinmadan degerlendirilmesi egilimidir. Bir faktor diger faktorlerin

tizerinde uyumsuz bir etkiye sahiptir(Y1lmaz, 2006:68).
o Karalama, (ters hale etkisi)

Taclandirma etkisinin tersidir. Bir personelin genel olarak basarili oldugu

halde, basarisiz oldugu tek alanin 6ne ¢ikarilmasidir(Palmer, 1993:20).
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Boynuzlama etkisi olarak da adlandirilan degerlemede, ¢alisan1 6zellikle zayif

oldugu faktorlere gore degerlendirme hatasidir.

e Objektif Olamama
Degerlendirmeyi yapacak olan degerlendirilen kisiye karst bazi onyargilar
icinde olabilir. Calisanlar hakkinda performans degerlemenin hedeflerini etkileyecek
kisisel goriisler, yasa, cinsiyete, egitim durumu gibi Onyargilar objektiflikten
uzaklasmaya sebep olacaktir. Objektif bir degerlemede sadece ise yonelik

davranislara 6nem verilmelidir.

e En Son Davrams Etkisi

Degerlendirmenin, degerlendirme periyodunun baslangicindan ziyade son
zamanlardaki performansa gore degerlendirilmesi egilimidir.

Bu tiir bir hata nedeniyle dnceleri iyi ¢aligmayan, basarisiz olan, ancak son
donemde c¢ok iyi ¢alisan bir personel ¢ok basarili; dnceleri ¢ok basarili olan, ancak
son zamanlarda performans sorunlari yasayan bir personel de ¢ok basarisiz olarak
degerlenmektedir.

Degerlenenler bu hatanin farkinda olduklarinda, 6zellikle degerleme zamani
yaklastiginda  istekli,  verimli, ilgili ~ve  igbirlikci  olmaya  caba
harcamaktadirlar(Ozdemir, 2007:114).

e Benzerlik Hatas1
Baz1 degerlendiricilerin, iggdrenlerin yasam Oykiisii, davraniglart vb.

nedenlerle benzettikleri i¢in yiiksek puan verme egilimidir.

e Farkhhk Etkisi
Degerlendiricilerin ~ ¢alisanlart  bireysel  performans  degerlendirme
kriterlerinden ziyade birbiriyle iligkili olarak degerlendirmesi egilimidir.

e Merkezi Egilim
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Calisanin hem giiclii hem de zayif oldugu alanlarin degerlendirilmesinden
kagmilarak, biitiin degerlendirmelerin ortalama bir kategoride toplanarak
degerlendirilmesi egilimidir.

Genellikle, kendisine bagli calisan sayist yliksek olan ve calisanlarinin
performansini  yakindan gozlemleme firsatt bulamayan yoneticiler, bu tarz
degerlemeler yapma egilimindedir. Hi¢ kimse yliksek basarili degerlenmedigi gibi,
basarisiz olarak da degerlenmemektedir. Zorunlu dagilim yontemi bu tiir hatalar

giderme potansiyeline sahiptir(Ozdemir, 2007:114).

e Isler Arasi Bagimhhigin Dikkate Alinmamasi
Yogun isboliimii, ¢agimz organizasyonlarinin temel yapisal dzelligidir. Is
boliimiiniin artmastyla isler arasindaki bagimlihk da artmistir. Isler arasindaki
bagimlilik dikkate alinmadan, isleri birbiriyle baglantili fakat verimlikleri farklr iki
personelin degerlenmesi yaniltict olmaktadir. Bu nedenle, isler arasindaki bagimlilik

dikkate alinarak performans degerlenmelidir(Ozdemir, 2007:117).

e Kontrast Hatalan

Degerleyicinin kisa siire i¢cinde bir¢ok personeli degerlemesi, arka arkaya
yapilan degerlemelerde nesnel karsilastirmalardan uzaklasilmasina sebep olmaktadir.
Diger bir ifadeyle, her ¢alisanin kendisinden once degerlendirilenin aldig1 puandan
etkilenmesi kontrast hatasi olarak adlandirilir. Performansi diisiik bir calisanla
kiyaslanan, ortalama performansa sahip bir ¢alisan ‘cok basaril’ algilanirken,
performanst yliksek bir calisanla kiyaslanan, ortalama performansa sahip bir ¢alisan
‘cok basarisiz’ algilanir. Bu tiir hatalarin 6nlenmesi igin personel; basarili ya da
basarisiz olarak gruplandirilmadan, karisik bir siralama ile degerlemeye tabi

tutulmalidir (Ozdemir, 2007:115).
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1.10. Performans Degerleme Sonu¢larimin Kullanimi

Performans degerlendirme sistemi g¢alisanlari, yoneticileri ve organizasyonu
ilgilendiren bir sistemdir. Ugiiniin de bu sistemin kullanilmasinda farkli amag ve
beklentileri vardir. Genellikle yonetimin arzusu ile kurulan sistemin calisanlar
tarafindan kabulii ve benimsenmesi ic¢in ortaya c¢ikacak olumlu sonuglarin
aciklanmasi gerekir(Uyargil, 1994: 4).

Performans oOl¢iimii ile girisilen zorlu c¢abanin meyvelerini verebilmesi
sonuclarin etkin, verimli ve yeterli bicimde kullanilmasini gerektirir(Palmer 1993:
75).

Performans degerlendirme sonuclar1 genel olarak kisilerin iicret yonetiminde,
kariyer yonetiminde, rotasyon, is genigletme, is zenginlestirme, isten uzaklastirma,
egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi, stratejik planlama gibi pek ¢ok alanlarda

kullanilabilir(Y1lmaz, 2006:104).

1.10.1. Ucret Yonetimi

Performans degerlendirme sonuclarinin yaygin olarak kullanildigi baslica alan
ticret yonetimidir.

Performans degerlendirme sisteminin kisileri motive edici olabilmesi igin
teoriler, performans ile 6diil sistemleri arasinda siki bir bag kurulmasini ve kisinin bu
bagi/iliskiyi agikca goérebilmesini dnermektedir. Bu bagi kurmanin en iyi yolu da
icret, maas, prim, komisyon v.b. parasal odiillerin belirlenmesinde diger bazi
kriterlerin yan1 sira, kisinin bazi performans degerlendirme sonuglarini bir veri olarak
kullanmaktir(Y1lmaz , Unsar, 2007:50).

Performansa dayali {icret uygulamasi, organizasyonda yaratilan degerin
calisanlar ile paylasimi yoluyla daha ¢ok deger yaratilmasinin 6zendirilmesi ilkesine
dayanir. Teorik olarak her organizasyon bu amagla yola c¢ikar ancak yolda
karsilagilabilecek engeller ongoriilerek Onlem alimmamissa her zaman istenen
sonuglar elde edilemeyebilir(Ozdemir, 2007:89).

Buradaki onemli ilke performansi diisiik olanlarin diisiik iicret almalari,
performansi yiiksek olanlarin yiiksek ticret almalari gibi basit bir iliski kurulmamasi

gerektigidir. Oncelikli amag¢ yiiksek performans ve yiiksek basariy1 ddiillendirmek,
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basarisizliga degil basariya odaklanmak olmalidir. Bunun i¢in performansi arzulanan
diizeyde olmayanlarin maasina ortalama bir artis, performansi yliksek olanlarin ise

daha yiiksek bir maas almalar1 tercih edilmelidir (Findike1, 1999: 338).

1.10.2. Kariyer Yonetimi

Calisanlarin kariyer gelisimi biiyiikk olciide iste gosterdikleri performansa
baglidir. Organizasyonlar, ellerindeki degerli elemanlar1 korumak ve onlarin
kendilerine en wuygun yerlere gelmelerini saglamak i¢in performans
degerlendirmelerinden yararlanirlar(Yilmaz , Unsar, 2007:51).

Glinimiiziin ¢agdas yonetim anlayisinda dikkat ve ciddiyetle yapilan
performans degerlendirmesi caligmalar1 organizasyonlarin  kariyer gelistirme
programlarina yararl bir baglangic noktasi olusturur (Palmer 1993; 75).

Performans degerleme sonuglarina gore her ¢alisan kendi kariyer yasamiyla
ilgili tahminlerde bulunur ve is yasamindaki beklentilerini tanimlar. Saglikli bir
birey, potansiyel olarak gelistikce, kendini gelistirme giidiisiiniin dogrultusunda
kariyerini gelistirmek ya da bir diger ifade ile ilerlemek, yiikselmek gereksinimi
duyar(Ozdemir, 2007:91).

Organizasyon yasaminda kisilerin yiikselmeleri, yiikseldikleri isler i¢in gerekli
egitimi almalar1 ve yatay yonde is degisikliklerine tabi tutulmalarina iliskin
kararlarin alinmasinda performans degerlendirme siteminin verileri, kariyer
gelistirme sistemine ihtiya¢ duyulan bilgileri saglayacaktir(Uyargil, 1994: 7).

Kariyer yonetimi kisinin igletme i¢indeki statii itibari ile ylikselme
olanaklarinin hazirlanmasi, uygun kisileri uygun statiilere dogru yonlendirilmesi
gerekli hazirliklar1 yapmalarini igeren zorlu bir ugrastir. Performans degerlendirmesi
sonuclart kiginin ig basarilar, iligkileri hakkinda veriler igerdigine gore onun
gelecekteki bagarilarini tahmin aract baska bir degis ile kariyer planlamasi

bakimindan da kullanilabilir(Palmer 1993:79).

1.10.3. Stratejik Planlama

Stratejik planlama, hemen her isletmede hatta her sosyal kurumda tepe

yonetim veya idare edenler tarafindan belirlenen ileriye yonelik varilmasi planlanan
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genel amaglart igerir. Bu amaglar insanlar yoluyla gercekleseceginden amacglarin
paylasilmasi gereklidir (Findike1, 1999:339).

Stratejik yonetimin en temel amaci kisa vadeli ve belirli bir siire i¢in stratejiler
belirleyerek, organizasyonun uzun vadeli amaclarina ulagsmasini saglamaktir. Bu
maksatla organizasyonlar calisanlarinin temel yetkinliklerini stratejileri destekler
tarzda yeniden diizenlemek durumundadirlar. Yapilacak bu diizenlemelerin
istikameti ise performansin degerlenme sonuglariyla ile tespit edilir(Ozdemir,
2007:87).

Performans degerlendirmesi organizasyonlarda stratejik planlarin isgérenlere
duyurulmasina aracilik etmektedir. Organizasyonlarin kendi Kkiiltiirlerine gore
kendileri i¢in gelistirdikleri ve yerlestirdikleri performans degerlendirme modelleri
ve uygulama esaslari, soru formlari, yer alan ifadeler vb. tiimii organizasyonun

stratejilerinin bir uzantisidir(Tansel, 2007:80).

1.10.4. Egitim Ihtiyacimin Belirlenmesi

Organizasyonda iggoren kisilerin zaman i¢indeki degisime ve gelismelere
uyumunu saglamak i¢in kimlerin ne yonden egitileceginin kararlastirilmasinda yarar
vardir(Uyargil 1994:7).

Performans degerlendirmesi sonuclarindan saglanan veriler, bazen egitim
ihtiyacinin belirlenmesi icin yapilan ¢aligmalar1 tamamlayici nitelikte ya da onlar
kontrol etmeye yarayan bilgiler olarak degerlendirirken bazen de egitim ihtiyag
analizi islevini yerine getirirler(Tansel, 2007:85).

Performans degerlemenin amagclarindan biri de; performansi gelistirmek ve
beklenenleri veremeyen c¢aliganlarin gelismeye ihtiya¢ duyduklari alanlari ortaya
cikarmaktir. Egitim ile performans degerlemenin iliskisi bu noktadan baslar.
Performans degerleme, organizasyondaki egitim ihtiyaclarinin tespitinde bir
yoldur(Ozdemir, 2007:92).

Performans degerleme ile ulasilan veriler, tim kurumdaki c¢alisanlarin
basarilar1 kadar eksik olduklari, yetersiz olduklar1 konular hakkinda da bilgi verir.
Iste bu yetersiz olunan alanlar ayn1 zamanda birer egitim ihtiyac1 konusudur. Bu

bakimdan performans degerleme sonuclarinin tiim ¢alisanlar diizeyinde ele alinmasi,
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kurumdaki genel eksiklerin, yetersizliklerin goriilmesi bakimindan Onemlidir

(Findikg1, 1999: 340).

1.10.5. isten Ayirma

Basarili  ve basarili olmayan personelin ayirt edilmesinde, c¢esitli
egitim/gelistirme ve benzeri yontemlerle performanst kabul edilebilir diizeye
yiikseltilememis ¢alisanlarin isten ayirma kararlarinin verilmesinde, diger bazi
degiskenlerin yam sira performans degerleme sonuglar1 da dikkate almir(Ozdemir,
2007:92).

Performans degerlendirme sonucunda elde edilen veriler mevcut personel
politikalar1 cergevesinde, oncelikle kisinin isletmeye kazandirilmasi dogrultusunda
degerlendirilir. Ancak bu ¢abalara ragmen basarisiz elemanda herhangi bir gelisme
izlenmiyorsa, bu verilerden kisinin isten c¢ikarilma kararinin verilmesinde
yararlanilir(Palmer, 1993: 116).

Organizasyonlarda tek bir performans degerlendirme donemi sonucunda is
gorenleri igten c¢ikarma karar1 verilmesi uygulamasina rastlamak pek miimkiin
degildir. Isgdreni isten ayirma karar1 olduk¢a hassas ve kritik bir karar oldugundan

isgorenlere dogru ve dikkatli bir bi¢imde agiklanmalidir (Uyargil 1994:8).

1.10.6. Rotasyon, is Genisletme, is Zenginlestirme vb. Uygulamalar

Calisanlarin performanslarinda goriilen yetersizliklerin nedeni, ¢alisanin isten
tatmin olmamasi olabilir. Bu durum, degerleme sonuclarinin analizi sonucunda tespit
edilirse; is rotasyon ve is zenginlestirme kararlarinin alinmasinda belirleyici
olacaktir(Ozdemir, 2007:94).

Performans degerlendirme ile wulasilan sonuglarin, bireysel diizeydeki
degerlendirmeleri ile belirli yerde mutsuz olan ve bu sorunlarini ancak baska bir
gorevde basarili olacagina inanilan personelin rotasyonu iginde kullanilmasi
miimkiindiir. Ayn1 bi¢cimde mevcut islerine yeni deneyimler, genisletilmis
sorumluluklar ve tesvik edici Ozellikler kazandirilmak sureti ile yeniden bi¢im

verilmesi ile iggorenlerin isleri zenginlestirilir. Mevcut gorevlerine ilaveler yapilarak
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isleri genisletilebilir. Performans degerlendirme sonucunda is gorenler ile yapilan
goriismeler kisminda edinilen bilgiler bu uygulamalara temel olusturabilirler (Palmer

1993; 82).

1.11. Bireysel Performans

Performans yonetimi anlayigini Orgiitiin - var olan sistemine aktarmak
istedigimizde ise, bu sistemin temel amacinin, bireysel performansin getirilen
Olciitler araciligiyla belirlenmesi, Olciilmesi ve taraflarin bilgilendirilmesi yoluyla
bireysel performansin ve Orgiitsel etkililigin birlikte gelistirilmesi oldugunu
gormekteyiz(Barutgugil, 2002:127).

Bu tir bir bakis acisi, performans yonetimini, bireysel performansin
“nasillar1” olan davranislar ve yetenekler ile yine bireysel performansin “neleri” olan
performans hedef ve Olgiitleri arasinda bir etkilesim saglamak olarak
tanimlamaktadir(Bilgin, 2007: 65).

Performans degerleme sistemin asil amaclarini bireysel performansin saglikli,
adil kriterler araciligi ile belirlenerek Olciilmesi, bu konuda kisilere bilgi verilmesi ve
kisisel performansin gelistirilerek oOrgiitsel etkinligin artirilmasi olusturur(Tansel,
2007:51).

Performans degerleme yontemi ile siirekli gelisme, calisan performansinin;
birey bazinda, ekip bazinda, organizasyon bazinda veya bunlarin bir karmasi
seklinde degerlenmesi ile saglanabilir. Fakat siklikla birey bazinda yapilmaktadir.
Bunun altinda yatan temel kabul ise; ekip ve organizasyon performansinin, tim
bireysel girdilerin toplam sonucu oldugudur ve bagimsiz olarak OSlgiilebildigidir.
Diger bir deyisle bireysel hedeflerin, birbirleriyle ¢atismadigi, organizasyon
hedeflerine paralel oldugu ve bireysel hedeflerin tamaminin toplaminin
organizasyonun genel hedeflerini olusturdugudur(Ozdemir, 2007:29).

Bireysel performansin degerlenmesinde, ¢alisanlarin isindeki performansini
degerlemek esas olmalidir. Performans degerlemesi, is yapan c¢alisanin basarisini
veya basarisizligin1 degerleyen bir siire¢ olarak daha c¢ok gelisme, gelistirme
hedefline yonelik olmalidir ve calisanin isindeki basarisi, bireyin organizasyonun
basarisina olan katkilarin1 degerleyen planh bir arag olarak diisiiniilmelidir(Ozdemir,

2007:30).
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1.12. Odiillendirme

Bireysel performanstaki farkliliklarin kurumun 6diil sistemine yansitilmasi
performans degerlendirmenin temel amaglarindan biridir(Kavuzlu, 2007:15).

Performans gelisimi ile ilgili girisimler tasarlanmali, gelistirilmeli ve
uygulamaya konulmalidir. Hedeflenen yone gidilip gidilmedigini, nasil gidilecegini
gosterecek bir Olgiim  ve degerlendirme sistemi tasarlanmali, gelistirilip
uygulanmalidir. Performans diizeyini stirekli gelistirmeyi saglayacak ddiillendirme
ve 6zendirme sistemleri kurulmalidir(Bilgin, 2007: 65).

Davranis bilimciler, davranisin sikligim1 artiracak her seyi 6dil olarak
tanimlarlar. TKY de is yasaminda doyuma ulasmay1 saglayacak, taninmay1 artiracak
odiillendirmelere onem verilmektedir. Isletmeler, kalite miikemmelligi agisindan
odillendirildikleri gibi, orgiit i¢inde de bireyler ve takimlar o6diillendirilebilir.
Bireylerin ticret ile Odiillendirilmelerine “harici” ddiillendirilme, isgérenin isinden
gurur duymast v.b. saglayarak o&diillendirilmesine ise “dahili” odiillendirme
denebilir(Tansel, 2007:75).

Odiiller organizasyonel degerlerin goriiniir ifadeleridir. Bir organizasyonda,
neyin degerli oldugu, neyin odiillendirildigi ile ilgilidir. Calisanlarin takdir edilmesi
ve Odiillendirilmesi, ¢alisma istek ve azmini artirir. Takdir gérmek en Onemli
motivasyon ara¢larindandir ve c¢esitli yollart vardir; 6diil verme, terfi ettirme,
ekonomik yardim vb. arzu edilen davranislar zamaninda ve uygun sekilde takdir
edilir, ddiillendirilirse siirekli olur(Ozdemir, 2007:99).

Odiiliin, kiside etkili olabilmesi i¢in zamaninda, icten, konuya 6zgii ve
performans dayali olmasi gerekir.

Vroom’un {imit kurami bir siire¢ kuramidir ve temellerini 6zetleyecek olursak;
Birey gosterecegi cabanin ona bazi ddiiller kazandiracagina inanmalidir, Birey basari
sonrasinda kendine verilecek ddiilleri arzulamalidir yani édiiller onun i¢in bir kiymet
arz etmelidir. Birey kendinden beklenen basariy1 gergeklestirebilecegine inanmalidir
(Eren, 2006:535).

Topluluk 6niinde takdir edilme, bir kisinin gorevinin ve basarisinin dnemini
baskalarinin  yaninda aciklama, kisilerin sosyal statiisiinii  biiylik 6lciide
etkileyecektir. Bu tiirlii bir tesvik araci personelden beklenen caligmalarin hizini,

personelin dinamizmini ve isgdrme arzusunu ¢ogaltacaktir(Eren,2006:518).
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1.13. Kamu Kesiminde Performans Degerlendirme

Kamu y6netimi, kamu hizmetlerini yiirliten kurulus ve kurulusun hizmetleri
yonetirken usul ve yontemler olarak tanimlanabilir. Kamu hizmetleri ise devlet ve
onun izin verdigi gorevleri anayasadan ya da kanunlardan kaynaklanan kurumlar
vasitastyla toplum ihtiyaglarinin goriilmesi ve topluma sunulan hizmetlerdir(Sule,
2004:18).

Sosyal devlet anlayisina gore teknoloji, ekonomik, giivenlik, uluslararasi
iliskiler ve niifustaki degismelere bagli olarak farkli ihtiyaglarin ortaya g¢ikmasi
devletin bu ihtiyaclar1 karsilamasi i¢in siirekli gelismek zorundadir. Toplumun
taleplerine karst daha duyarli, katilimciliga 6nem veren, hesap veren, seffaf, daha
hizli ve etkin kamu ydnetim i¢inde bazi iyilestirmeler gerekmektedir. Bunun i¢inde
once mevcut durumun tespiti ve kaynaklarin etkin kullanimi i¢in gelecege yonelik
hedefler belirlenmelidir.

Tiirk kamu yonetim sistemine bakildiginda asir1 merkeziyetci ve giiglii bir
yapiya sahip oldugu, orgiitiin yapisi, ¢alisanlarin davranisi ve kurallarin uygulanisi
bakimindan geleneksel ve hukuki rasyonel 6zellikleri bir arada bulundurdugu ve
gizlilik esasina gore orgiitlendigi goriilmektedir (Goksu, 2002:70-71).

Kamu performans yonetimi ile kamu sektdriiniin mal ve hizmet tiretimlerinden
maksimum c¢iktiyr elde etmek, kamu kesiminin faaliyetlerinde seffaflik ve hesap
verilebilirligi saglamak ve hizmet yararlanicilar1 olan vatandaslarin refah
seviyelerine maksimum katkiy1 saglamak amaglanir(Altintas, 2008:69).

Kamu hizmetlerine performans yonetimi anlayis1 agisindan baktigimizda,
kamu kurulusunun isini amacina yonelik olarak yapip yapmadigi; yapilan islerin
istenmeyen etki yaratip yaratmadigi; karar vericilerin halka karst kendini sorumlu
hissedip hissetmedigi; kurumlarin yetkili oldugu alan disina ¢ikip ¢ikmadigi; herkese
mi yoksa belli gruplara m1 hizmet ettigi ve nihayet verimli ¢alisip ¢alismadigini
bilmek ve belirlemek gerekir(Bilgin, 2007: 65).

Performans yonetimi sisteminin klasik yonetimden ayrilan en énemli 6zelligi,

orgiit faaliyetlerinin 6l¢limii ve denetimi sonucu geri bildirimler olusturmasi ve bu
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sekilde orgiit performansinin gelistirilmesi i¢in gerekli araclar saglamasidir(Altintas,
2008:69).

Performans yonetimi kurulustaki boliim, takim ve bireysel amaclarin uyumu;
performans degerleme sistemi; Odiillendirme stratejisi ve gercevesi; hizmet ici
egitim; gelisme stratejisi ve planlari; iletisim; yonlendirme ve yol gdsterme;
geribildirim ile bireysel kariyer planlama girisimlerinin daha etkili hale getirilmesi ve
gelistirilmesi siirecidir(Bilgin, 2007: 65).

Performans 6l¢limii asagidaki kurum ve kisilerin sorumlu tutulmalarina katkida
bulunur(Kavuzlu, 2007:47);

e Hiikiimetleri vatandaslarina kars,

e Kamu hizmeti gorenleri, miisterilerine, hizmet ettikleri topluma ve trettikleri
hizmetlerin kullanimlarina kars,

e Kamu kurumu iist diizey yoneticilerini, kurumlarin yonetim kuruluna kars,

e Alt diizey yoneticileri ve personeli tistlerine karst,

e Hiikiimetleri ve kamu gorevlilerini vergi verenlere, iicret Odeyenlere,

hissedarlara, borsa kuruluslarina karsi sorumlu tutar.

Kamu gorevlileri 6lgiim ve rapor islerini yaptirmadan 6nce bunu ne amagla
kullanacaklarina karar vermelidirler. Bu yolla en yararli yontemin ne olacagini da
belirleyebilirler. Kilit gorevlilerin performans Ol¢liimiiniin 6nemini anlamalarina
yardimci olabilmek icin etkenlik ve etkinlik ile ilgili bilgilerin bazi alanlarda
kullanimini birlikte gézlemek gerekebilir(Kavuzlu, 2007:48).

Son yillarda AB, OECD gibi uluslararasi ¢evrelerde, vatandasin “miisteri” gibi
kabul edilmesi, biirokrasinin azaltilmasi, devletin kiigtiltilerek etkinlestirilmesi ve
merkezi idarenin bazi yetkilerinin tagraya ve yerel yonetimlere devredilmesi, kamu
yonetiminde performans (i basarim) Olgiilmesi etkinligin ve verimliligin arttirilmast

gibi konular agirlikli olarak 6n plana ¢ikmaktadir(Kavuzlu, 2007:52).

1.14. Devlet Memurlar Sicil Yonetmeligi’ne Gore Personelin Degerlendirilmesi

Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 29.11.1984 tarih ve 243 sayili Kanun

Hiikmiinde Kararnamenin 23'lincii maddesi ile degisik 121’inci maddesinin
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ongordiigii Sicil Yonetmeligi, 8.9.1986 tarih ve 86/10985 sayili Bakanlar Kurulu
Karan ile kabul edilmis ve 18.10.1986 tarih ve 19255 sayili Resmi Gazete'de
yayimlanarak yiirlirliige girmistir. YoOnetmeligin ylriirlige girmesiyle eski
uygulamalara son verilmistir(Kavuzlu, 2007:62).

Degerlendirmenin esaslari, boylece Devlet Memurlart Kanunu ile bu kanuna
dayanilarak ¢ikarilan Devlet Memurlar Sicil Yonetmeligi’nde gosterilmistir. Buna
gore degerlendirme, yiikseltilecek devlet memurlarinin ayirt edilmesinde, emekliye
ayirmada, hizmetle iliskisinin kesilmesinde ve gorev degistirmelerde baglica dayanak
olmaktadir(Kavuzlu, 2007:62).

Bir kurulusun basarisi, yiiklendigi isi iyi bir sekilde yerine getirmesi, nitelikli
elemanlar secip almasia bagli oldugu kadar, bu elemanlarin yeteneklerine uygun
yerlerde caligtirllmasina, yetenekli elemanlarin arastirilip saptanarak sorumlu
mevkilere getirilmesine baglidir. Bunun i¢in ise, gorevliler izlenerek gerek kisisel
nitelikleri ve gerek is basanlarinin Ol¢iilmesi, saptanmasi ile bunlarin belge ve
kayitlara gecirilmesi gerekir. Bu amacla kamu gorevlileri ile ilgili bir sicil sistemi
kurulur ve uygulanir. Bu sicil sistemi ve kayitlarn ile de, basarili memurlar
saptanarak, onlara degerlerine uygun gorevler verilir(Ornek, 1988: 200).

Tirkiye'de kamu personelinin degerlendirilmesi 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu'nun 109-123. maddelerinde yer alan sicil sistemine ve ayni kanunun 121.
maddesi geregince c¢ikarilan Devlet Memurlar1 Sicil YOnetmeligine gore
yiriitiilmektedir. Degerlendirme sonucu yapilan yiikselmeler (terfi) de, DMK'nin 64-
71. maddelerinde diizenlenmistir.

Devlet memurlarinin ehliyetlerinin tespitinde, kademe ilerlemelerinde, derece
yiikselmelerinde, emekliye ¢ikarma veya hizmetle iliskilerinin kesilmesinde 6zliik ve
sicil dosyalan baslica dayanaktir. Kamu personelinin hizmete alinmasindan
ayrilmasina kadar gecen zaman icinde, kisisel durumu, ¢alismasi, mesleki ve moral

degerleri, sicil amirlerince tutulan sicil dosyalarinda belirtilir.

Her memur i¢in kurumlarinca bir 0zliik dosyasi diizenlenir. Bu dosyada
memurun adi ve soyadi, kiitiik sira numarasi, dogum yeri ve tarihi, cinsiyeti, medeni
hali, niifus hiiviyeti clizdani ile 6grenim belgesinin dairece tasdik edilmis suretleri,

bakmakla ylikiimlii oldugu kimseler, 6grenim durumu, bildigi yabanci diller ve
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derecesi, yaptig1 lisansiistii egitimi, staj ve incelemeleri, sinifi, derece ve kademesi,
mecburi hizmetleri, askerlik durumu, adaylik ve asli memurluga atanma ve ise
baslama tarihi, derece ve kademe ilerlemeleri, imtihan basan dereceleri, sinif ve yer
degisiklikleri, hizmet i¢i egitim durumu, siciline isaretlenmek {izere kendisi
tarafindan verilen yayin ve eserleri, aldig1 takdirname ve oOdiiller, hakkinda yapilan
disiplin sorusturmalarina dair evrak ve verilen disiplin cezalan, herhangi bir sugtan
dolay1r hakkinda dava acilmis ise hiikiimliiliikk (affedilmis olsalar bile) men'i
muhakeme veya beraat karari; saglik durumuna, gérevden uzaklastirma, yaptig: fahri
hizmetler, aldig1 izinlere ait bilgi ve belgeler ile memurluga alinirken istenen diger
belgeler bulunur. Ozliik dosyalan memurlarin sicillerinin bir parcasi sayilir ve gizli
sicil raporlanin (bkz.Sekil 1 ve 2) doldurulmasi esnasinda ilgili sicil amirlerince
incelenebilir.

Sicil raporu biri memurun liyakat derecesi hakkinda verilen puan degeri, digeri
memurun genel durum ve davranist hakkinda iistiinlin goriisii olmak iizere iki ayri
konuyu i¢cermektedir. Sicil raporlar1 her yilin Aralik aymin ikinci yansi iginde birinci,
ikinci ve liglincii derecede yetkili olan sicil amirleri tarafindan doldurulur. Sicillerle
ilgili her hususta gizlilik esastir.

Memurlarin sicil notu sicil amirlerince takdir olunan notlarin aritmetik
ortalamasima gore tespit edilir. Ancak birinci ve ikinci sicil amirlerince yapilan
degerlendirmelerin memurun sicilinin olumlu veya olumsuz olmasina tesir etmesi
veya ortalama sicil notu aralarinda 10 veya daha fazla fark olmasi halinde varsa
tictincli sicil amirinin kanaatine miiracaat edilir ve {clincii sicil amirinin
degerlendirmesi esas alinir.

Ozel maksatla memur hakkinda gercege aykir1 degerlendirme yaptig1 anlagilan
sicil amirinin degerlendirmesi gegersiz sayilarak memur hakkinda varsa diger sicil
amir veya amirlerinin degerlendirmesine gore, yoksa o sicil doneminde son 3 yilin
aritmetik ortalamasi esas alinarak buna gore islem yapilir.

Gergege aykir1 olarak memur lehine yapildigi anlasilan degerlendirmeler de
gecersiz sayilir. Bu takdirde de diger degerlendirmelere, bagka degerlendirme
yapilmamissa memurun son 3 yila ait sicil raporlarinin, hakkinda daha az sayida sicil
raporu doldurulmus olanlarin mevcut sicil raporlarinin ortalamasina gore islem

yapilir.
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Yetersiz olarak degerlendirilmis bulunan memurlar, bu duruma sebep olan
kusur ve noksanlarim1 gidermeleri igin, sicil raporlarinin bunlarin muhafazasi ile
gorevli makamlara en son teslim tarihini takip eden bir ay i¢inde, atamaya yetkili
amirlerce gizli bir yazi ile uyarilirlar. 21. madde uyarinca uyarilan memurlar, uyan
yazisini tebelliig ettikleri tarihi takip eden 1 ay i¢inde atamaya yetkili amirlerine
itirazda bulunabilirler. Iki defa iist iiste olumsuz sicil alan memurlar baska bir sicil
amirinin emrine atanirlar, burada da olumsuz sicil almalar1 halinde memuriyetle
iligkileri kesilerek haklarinda T.C. Emekli Sandig1 Kanunu hiikiimleri uygulanir.

Tiirk kamu kesiminde performans degerleme, gizlilik i¢inde yapilmaktadir.
Performans degerleme sonuglarmin acik bi¢cimde bildirilmesi suretiyle, personelin
kendi yetersizliklerini gorerek gelistirmesi yoniinde harekete gecirebilmesi sz
konusu olabilecekken bu uygulama tercih edilmemektedir. Dolayisiyla, ¢alisan kendi
zayif ve kuvvetli yonlerini bilme ve kendini gelistirmede kilavuzluk imkanindan
mahrum kalmaktadir. Ayrica geribildirim siireci, degerleme siirecinde yapilabilecek
hatalarin belirlenerek diizeltilmesine olanak tanir(Ozdemir, 2007:180)

Yiikselmelerde kidem ve 6grenim diizeyi belirleyici bir Slgiittiir. Diploma,
kisinin hem hizmete giris derecesini, hem de hizmet igerisinde yiikselebilecegi list
dereceyi belirler. Memurlar, géreve bagladig1 derecede ¢alisma hakki elde ederler.
Halen Devlet Memurlari, 15 derecelik riitbe hiyerarsisi icinde gorev
yirtitmektedirler. 9. derecenin 1. kademesinde goreve baslayan bir memurun, 1.
derecenin 4. kademesine yiikselebilmesi i¢in normal kosullarda 28 y1l gérev yapmasi
gerekir. Goriildigl gibi sistem, yetenekli ve basarili memurlarin kisa zamanda daha
ist basamaklara ylikselmesini dnlemektedir(Eryilmaz, 2001: 258).

Yirtirliikteki sicil sistemi, bireyin sergiledigi davraniglar ve sicil iistlerinin bu
davranislar1 nasil algiladigi tizerine kuruludur. Bireyin yaptiklart hakkinda sicil
Ustiinlin gozlemleri notlandirilmaktadir. Diger bir ifadeyle, mevcut sistemde,
davranisi degerlemek maksadi ile degerleme kaynaklarinin tamami kullanilmamakta,
mevcut degerleme kaynaklarindan yalmz biri kullanilmaktadir(Ozdemir, 2007:181).
Ornegin, yukarida degerleyici belirlenmesi baslig: altinda deginilen, is arkadaslarinin

degerlemesi, astlarin degerlemesi gibi uygulamalar kullanilmamaktadir.
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1.15. Kamu Yonetiminde Hizmet Kalitesinin Yiikseltilmesi Gerekliligi

Kamu yo6netimini yeniden yapilanma gerekleri gz Oniine alindiginda kamu
hizmetlerinin yiiriitilmesinde kalitenin artirilmasini zorunlu kilan nedenler su sekilde
siralanabilir(Sule, 2004:58);

e Kamu hizmetlerine ayrilan kaynaklarin kisitli olmasi,

e Kamu hizmetleri hakkinda kamuoyundaki genel hosnutsuzluk,

o Ozel sektérde yasanan ydnetimsel degisikliklerin kamu sektdriine de
yansimasi,

e Hizmet kalitesini artirabilecek yeni teknolojilerin ortaya ¢ikmasi,

e Egitim seviyesinin ylikselmesi, iletisim teknolojilerinin gelismesi vb.

nedenlerle vatandas beklentilerinin ve taleplerinin artmast.

1.16. Emniyet Teskilatinda Performans Degerlendirme

Emniyet Genel Miidiirliigii biinyesinde genele hitap eden bir performans
degerlendirmesi bulunmamaktadir. Bu baglamda tek uygulama yukarida bahsedilen
ve tim kamuda uygulanan Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligidir.

Emniyet Teskilatinda performans yoOnetimi {izerine yapilan arastirmalardan
bazilar; Ismail Giines, Kamu Yo6netiminde Performans Degerlendirme ve Emniyet
Teskilatinda Uygulanmasi baslikli ¢alismasinda Tiirk Polis Teskilatinda performans
yonetimi ve Bursa Olay Yeri Inceleme ve Kimlik Tespit Sube Miidiirliigiinde
gerceklestirilmis bir alan ¢alismasi 6rnegi ve Zeki Senyayla, Samsun 11 Emniyet
Miidiirligl 6rneginde yaptigr yiiksek lisans tezinde emniyet calisanlarinin yeni bir
performans degerlendirme sistemine gecip ge¢memedeki direng ve kabullerini
O0lcmeye calismistir. Hasan Hiiseyin Cevik ve digerleri(2000), polis performans
yonetimi iizerine yazdigi makale Emniyet Teskilatinin mevcut sicil sistemine dayali
performans degerlendirmesini elestirmekte ve polis teskilatina uygulanabilir bireysel

ve Orgiitsel performans yonetimi sistemini dnermektedir.
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1.16.1. Emniyet Teskilatinda Odiillendirme

Emniyet Tegkilatinda personelini motive etmek amaci ile yapilan ddiillendirmeler
personelin gdostermis oldugu iistiin gayret ve calismalari neticesinde agagida yer alan
maddeler geregince yapilmaktadir.

657 Sayili Devlet Memurlari Kanununa gore; (Takdirname) Madde 122-
Gorevinde olaganiistii gayret ve calismasi ile basar1 saglayan memurlara merkezde
yetkili amirler, illerde valiler ve kaymakamlar tarafindan verilebilir. Takdirname
sicile geger. (Odiil)Madde 123- Bagli bulunduklar1 kurumlarda olaganiistii gayret ve
calismalar1 sonucunda emsallerine gore basarili gorev yaptiklari goriilen Devlet
memurlarina bagli veya ilgili Bakanin uygun gérmesi iizerine bir mali y1l i¢inde bir
ayliklar1 tutarini, Emniyet Hizmetleri Sinifina dahil memurlarla Maliye ve Giimriik
Bakanliginda Giimriik islerinde gorevli memurlara iki ayliklar1 tutarimi agmamak
tizere Odiil verilebilir. Bunlardan uygun goriilenlere ilgili Bakanin teklifi ve
Bagbakanin tasvibi ile bir ayliklar1 tutarinda daha 6deme yapilabilir.

Bu maddeye gore bir mali yil i¢inde Odiillendirileceklerin sayisi, kurumun
yilbasindaki serbest kadro mevcudunun binde onundan, Maliye ve Giimriik
Bakanligina tahsis edilmis serbest kadrolar ile Egitim ve Ogretim Hizmetleri Smifi
ve Emniyet Hizmetleri Sinifina dahil kadrolar i¢in binde yirmisinden fazla olamaz.

3201 Sayili Emniyet Teskilatt Kanunu: (Para Miikafati) Madde 86-
(Degisik:19.2.1980-2261/2 md.) Emniyet orgiiti mensuplari, 1475 sayili Nakdi
Tazminat Kanunu hiikiimlerinden baska asagidaki durumlarda: Ulkenin giivenlik ve
esenligi, Devletin ¢ikarlar1 ve kisilerin can, 1rz ve mallari1 korumada yiiksek
hizmetleri goriilenler, fiilen almakta olduklari aylik tutarlarinin iki katindan bes
katina kadar; Olaganiistii durumlarda yasamini ortaya koyarak biiyiik yararliklar
gosterenler, fiilen almakta olduklar aylik tutarlarinin alt1 katindan yirmi dort katina
kadar, para verilerek ddiillendirilir.

Literatiirdeki performans, O6l¢me, degerlendirme ve o&dillendirme sistemine

deginilen bu boliimden sonra alan aragtirmasina yer verilecektir.
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IKiNCi BOLUM

CALISAN BASARISININ ARTIRILMASINDA PERFORMANS OLCME,
DEGERLENDIRME VE ODULLENDIRME SiSTEMi UZERINE ALAN
ARASTIRMASI: izmir Emniyet Miidiirliigii Giiven (Huzur)Timleri Ornegi

Toplumun sosyolojik, ekonomik yapisina, degisen yasam tarzina gore sug ve
suclu profili de degismektedir. Su¢ dncesi dnleme, su¢ esnasi ve sonrasinda olaylari
aydinlatma, failleri yakalama ile gorevli Emniyet Teskilati toplumda ki bu
degisiklikleri siirekli takip ederek su¢ ve suclu ile miicadelede yeni yontemler

gelistirmek zorundadir.

[zmir Emniyet Miidiirliigii'nce 2006 yilinda kurulan Giiven Timleri, Emniyet
Miidirliigii Asayis Sube Miidiirlerinin katilimi ile Nisan 2007 yilinda gergeklestirilen
degerlendirme toplantisi ve ardindan “sugla miicadele” konulu ikinci bir ¢alismada, sugla
miicadelede yasama gecirilen degisik yontemler ornek uygulama modelleri arasinda
degerlendirilmistir.

Benimsenen yeni giivenlik konsepti kapsaminda, illerin katilimi ile yapilan
calismalar sonucunda hazirlanan “Polisin Asayis Suclar1 Ile Miicadele Stratejisinin
Gelistirilmesi ve Giiclendirilmesi Projesi” 16 Mayis 2007 tarihinde kamuoyu ile de

paylagilmigtir.

2.1. Arastirmanin Amaci

Yapilan arastirma ile Izmir Emniyet Miidiirliigii Giiven Timlerinde uygulanan
performans degerleme sisteminin literatiirdeki performans degerleme sistemleri ile

karsilagtirma, sistemin calisanlar iizerindeki etkisini ortaya koyma amaclanmistir.

2.2. Arastirma Yontemi

Izmir Emniyet Miidiirliigii'nce 2006 yilinda kurulan ve 2007 yilinda Emniyet
Genel Midiirligiince yaymlanan genelge ile (18/05/2007 tarih ve 38 nolu genelge)
“Polisin Asayis Suclar1 fle Miicadele Stratejisinin Gelistirilmesi ve Gii¢clendirilmesi
Projesi” ne dahil edilen Giiven Timlerinin kurulus, amag¢ ve kapsami, resmi belgeler

lizerinde yapilan inceleme ile sucla miicadelede Giliven Timleri personelinin
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caligmalarinin (yakalanan siipheli, miidahale edilen olay sayist vs.) yillik sug
istatistigi tizerindeki etkisi veriler {izerinden incelenmistir. Sokakta sivil olarak gorev
yapan 280 personelin % 10 u olan 30 personelle gorev yaptiklar1 yerlerde birebir
goriigiilerek Onceden hazirlanmis agik uglu 8 soru sorularak miilakat teknigi

uygulanmistir.

2.3. Asayis Hizmetlerinin Yeniden Yapilandirilmasi Projesinde Giiven(Huzur)
Timleri

[zmir 11 Emniyet Midiirliigii"niin Asayis Hizmetlerinin yeniden
yapilandirilmasi projesinde yer alan Giiven (Huzur) Timlerinin Asayis Subesi
bilinyesine alinmasi ile baslayan calismalarda 01 Temmuz 2006 tarihi itibari ile 1
Emniyet Amiri 1 Komiser ve 110 sivil Yaya personel (55 tim) ile kurulmus olup,
daha sonra 01 Haziran 2007 tarihinde, 2 Komiser, 1 Komiser Yardimcisi 46 sivil
motosikletli personel ile sivil motorlu timler kurulmustur. Bu say1 Mart 2009 tarihi
itibari ile 1 Miidiir, 1 Emniyet amiri, 2 Komiser,1 Komiser Yardimcisi ve 280 Polis
Memuru ile, Toplam 285 kisiye ulasmis durumdadir. Projeye gore Giiven(Huzur)

Timlerinin;

Kurulus Amaci

Huzur Timleri; Il Merkezinde 6zellikle sehrin kalabalik noktalarinda, biiyiik
aligveris merkezlerinde, agik - kapali ¢arsilarda, semt pazarlarinda ve hastanelerde
basta Kapkac¢, Yankesicilik, Kaldirnmeihk, Dolandiricihik ve benzeri hirsizlik
olaylarina kars1 miicadele etmek i¢in kurulmustur.

Burada temel amag, olay olduktan sonra arastirmak degil, olay aninda
siiphelileri, suca konu esya ile birlikte SUCUSTU yakalamak ve miistekinin

magduriyetini gidermektir.

Personel Secimi
Huzur Timlerinde ¢alisacak Personel, il merkezinde ¢alisan resmi, sivil tiim personel

igerisinden;
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e Hizmet siiresi 10 yildan az olan,
e Degisen gorev sartlarina uyum saglayabilen,

¢ Dinamik, arastirmaci, sokak polisligine uyum gosterebilecek,

e Olaylar arasinda muhakeme yapma kabiliyeti ve problem ¢6zme kapasitesine,
e Ogzellikle asayis suclaryla miicadelede bilgi ve beceriye sahip olmak

e Insanlarla rahatlikla iletisim kurabilmek ve topluma katilabilmek,

e Deneyimli ve goniillii personel arasindan miilakatla se¢ilmektedir.

Personel Egitimi

Secilen Personel, 6ncelikle 3 asamali egitime tabi tutulmaktadir;

1-Su¢ Ve Suclu Profilleri Egitimi: Konusunda uzman deneyimli Asayis Amirleri
tarafindan;

e Timlerin dncelikle sokakta miicadele edecekleri sug tiirleri,

e Suclarin islenis sekilleri ve en ¢ok islendigi bolgeler,

e Bu sugclar siirekli isleyen sabikali sahislar,

e Ve bu sahislarin sucu isleme yontemleri,

Bir hafta siireyle goriintiilii ve fotografli egitim araglariyla personele tanitilarak
ortaya konan su¢ ve suglu profili hakkinda personelde farkindalik yaratilmaktadir.
Boylece gorev esnasinda yogunlasacaklari sahis ve olaylar iizerinde dikkat ve algiya
yon verilmektedir.
2-Takip Ve Tarassut Egitimi: Konusunda uzman deneyimli Amirler tarafindan;
Siiphelinin gorevliyi tanimadan, gorevlinin siipheliyi sokakta izlemesi ve sugiistii
yakalayabilmesi icin bir hafta siireyle teorik ve uygulamali takip ve tarassut egitimi
verilmektedir. Buradaki amag¢ diger resmi birimler tarafindan gerceklestirilen
Onleyici hizmetlere ragmen su¢ islemeye meyilli sahislarin sucu isledigi anda
yakalanarak suga iligkin delilleri saglam ve zamaninda toplayabilmektir.
3-Yakin Savunma Taktikleri Ve Miidahale Egitimi: Konusunda uzman egitimci
sertifikasi olan hocalar tarafindan Genel Miidiirliikk egitim programina paralel olarak;

e Yakin savunma taktikleri temel egitimi,

e Cop kullanma egitimi,

57



e (0z yasartici sprey kullanma egitimi,

e Yakalama ve arama egitimi,

e Kelepge takma ve suglu tasima egitimi,

Programlarin1 kapsayan 30 saatlik temel egitim verilerek personelin siipheliye

miidahale ve yakalamada 6zgliveninin artirilmasi saglanmaktadir.

Gorev Alanlar1 Ve Calisma Yontemleri

Su¢ analizi yapilarak, suglarin tiirlerine goére ozellikle Kapkag, Yankesicilik,
Kaldinnmeilik ve benzeri sokak suglarmin islendigi bolgeler belirlenmis ve bu
yerlerde alinacak Onlemler gozden gecirilmistir. Bahse konu suglarin en yogun
islendigi saatler belirlenerek sehrin su¢ yogunluk haritasi ¢ikarilarak ve personelin
gorevlendirilmesinde, su¢ haritalarindan yararlanildigr goriilmiistiir(bkz. Tablo:4).
Ornegin, otobiis duraklarinin yogun oldugu bdlgede mesai saatleri dncesi ve sonrasi
yankesicilik sug¢unun yogun olarak islendiginin tespiti ardindan bu bolgedeki

personel kademeli olarak bu saatler arasinda gorevlendirilmistir.

Gorev yerinin Ozelligine gore carst ve aligveris merkezlerinde 8 saatlik tek
vardiya, semt pazarlarinda 6 sar saatlik 2 vardiya calisabilecekleri gibi gece gec
saatlerde islenen suglarla ilgili 4-5 saatlik 6zel gorevler icin ¢aligma sistemleri
uygulanmaktadir. Uzun, verimsiz ¢aligma saatleri yerine, en fazla 8 saatlik olan, kisa,
dikkat ve fizik giiciinii ortaya c¢ikaran gorev sekli ile, gérevin 6zelligine gore 4 ve 6
saatlik gorevler de verilmektedir. Gorev saatleri gérev yerinin 6zelligine gore kisa ya
da uzun planlanabilme esnekligine sahip olmasina ragmen gorev saatinin en fazla 8
saati gegmemesine 0zen gosterilmistir

Timler iki personelle body seklinde, géz yasartici sprey, kelepge, cep copu (agilir
kapanir-gelik cop) ve kulaklikli telsiz ile tam teghizatl olarak gérev yapmaktadirlar.

Timler gorev bolgelerinde o yerin sosyal, kiiltiirel ve hatta ekonomik durumlarini
g0z Online alarak kiyafet se¢gmede, sa¢ - sakal vb. konularda serbest birakilmak
suretiyle de zaman zaman verilen gorevin 6zelligine gore, degisik rollerde esnaf,
seyyar satici, tamirci goriintlisii altinda bolgelerinde kamufle olmalarina imkan

taninmistir.
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Timler yakaladiklar1 stliphelileri bolge Asayis ekipleri marifetiyle mintika
Karakollarina intikal ettirip, burada tutanaklarini tuttuktan sonra diger islemlerle
mesgul olmadan en kisa siirede gorev bolgelerine donmektedir. Bdylece timlerin
sokakta kalma siirelerindeki kayiplarin 6niline gegme amaglanmustir.

Timler, klasik bolge devriyesi anlayisinin disinda, diger bolgelere de TAKIPLI
GECISLER yaparak, hedefleri son noktaya kadar takip ederek, bu takipler
stirasinda, girdikleri bolge Timleri ile yardimlasarak siiphelileri yakalamaktadirlar.

Temel kural, su¢ islemeye niyetin olan sahsin Polisi gérmeden, Polisin o sahislari
gorerek SUCUSTU yakalamasidir.

Bolgelerinde temel gorevi kapkag, hirsizlik, vb. olaylarla miicadele olan timler,
bunlarin yaninda vatandasa rahatsizlik veren her tiirlii olay1 ve faillerini tespit ederek,
hazirladiklar1 istihbari raporlari Mali, Narkotik, Gilivenlik, Trafik Subelerine
bildirmenin yaninda tespit ettikleri problemlerin ortadan kaldirilmasina iligkin
Belediye Zabitasi, Saglik Miudiirliigii, SSK ve Maliye gorevlileri ile de isbirligi
yapmaktadirlar.

Yukarida belirtilen gorevlerin yaninda ilde meydana gelen giincel olaylarla ilgili,
(6rn; ATM para ¢ekme makinelerinden dolandiricilik, hastanelerde hasta yakinlarina
yonelik dolandiricilik, vb.) yapilacak gorev plam ile 6zel bir bolgede uzun siireli
arastirma ve takip gorevleri verilerek siliphelilerin yakalanmasi saglanmaktadir.

Uygulanan kisa siireli gorev saatlerine karsin, 2/3 ’iine Pazar, 1/3 ‘line de
Pazartesi olmak iizere tim personele haftada 1 tam giin Hafta izni verilmektedir.
Personele ¢ok zorunlu olmadik¢a futbol miisabakasi, basin aciklamasi, gosteri ve
yiirliylisler, konser vb. ek gorevler verilmeyerek, calisan personelin gérev bolgesinde

daha zinde ve etkili gérev yapmasi amag¢lanmustir.

Polis — Halk Isbirligi
Stirekli ayn1 bolgede gorev yapan timler, ¢alismalarint yaparken en biiyiik

destegi, esnaf, okul ve kurum yoneticileri, 6zel giivenlik calisanlari, apartman kapici

ve yoneticileri vb. vatandaslardan almaktadir.
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Her personele, 6zel olarak kendi adina diizenlenmis ve iizerinde kendi cep
telefon numarasi ile biiro is ve fax telefon numaralar1 ve biiro e-posta adresi bulunan
kartvizitler bastirilarak, gorevli olduklar1 bolgede bulunan yukarida belirtilen
nitelikteki vatandaglara dagitilmasi saglanarak gorev bdlgesinde vatandasin dogrudan
tim personeline ulasmasit ve olaya en kisa siirede miidahalesi etmesi miimkiin
olmustur. Yapilan ihbarlarin ciddiye alindigin1 goren vatandas tarafindan destegin
arttig1 goriilmiistiir.

Proje dahilinde sivil yaya gorevlilerle birlikte hareket eden sivil motorlu
huzur timleri ;

Sehrin merkezi bolgelerinde, ekip otolarinin hizli hareket edemedigi ara
sokaklar ile cars1 ve biiyiik aligveris merkezleri ¢evresinde, park — bahce ve okul
cevrelerinde ve trafigin yogun oldugu caddelerde, daha seri hareket kabiliyetine
sahip olan, iki kisilik motosikletli huzur timleri gorevlendirilmektedir.

Sivil Motorlu Tim personeli, yaya gorev yapan timler gibi, diger ii¢

asamali egitimden de gecirilmektedir.

Personelin Performans Degerlendirmesi

Projenin en 6nemli boliimlerinden birisi de, ¢calismalarin degerlendirilmesi ve
Olciilmesidir. Alisilagelmis klasik degerlendirmelerin disinda diizenli olarak her hafta
belirli bir giinde performans degerlendirme toplantilar1 diizenlenmektedir.

Toplantilarda, o hafta Timlerin miidahale ettikleri olaylarin yani sira,
miidahale edemedikleri faili meghul olaylar ve 6nem teskil eden olaylar ile yeni
ortaya ¢ikan su¢ ve suglu tipleri personele tanitilmakta bu suglarin islenis sekilleri
anlatilmakta ve hazirlanan istatistik dokiimanlar sinevizyon seklinde tiim personele
gosterilmektedir.

Hazirlanan puanlama sistemi ile Timlerin miidahale ettikleri her olaya ayri
puan verilerek, yaptiklar1 icraatlar ve puanlar toplanmak suretiyle her toplantida
Timlerin performans durumlar1 kendilerine gosterilmektedir.

Timler performans toplantisinda, hafta igerisinde miidahale ettikleri ve
onemli goriilen olaylar1 kendi aralarinda oylamak sureti ile se¢mekte ve basarili

goriilen Tim personeli haftanin timi segilerek, kiiciik odiillerle tesvik edilmektedir.
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(Ornegin; aileleri ile birlikte gitmek iizere, sinema, tiyatro konser vb. faaliyetlerin
biletlerini saglamak gibi)

Yapilan toplantilarda personeli azarlayarak kiigiik diisiirmek yerine
bilgilendirmek yeni gelismeleri su¢ yontemlerini anlatmayi ve bilinglendirmeyi
amaclanmaktadir.

Timlerin miidahalesi ile onemli olaylar aydinlatilmis ise, basarili goriilen
timler, maas taltifi ve takdirname ile odiillendirilmeleri saglanmaktadir. Ayrica
stirekli yiiksek performans gosteren personel puan siralamasima gore Oncelik
verilerek aktif ¢alisma gerektiren sivil subelere (Kagakgilik, Giivenlik, TEM, vb.)
gecisleri saglanmaktadir.

Performans1 diisiik olan personelin Oncelikle basarisizlik sebepleri
arastirtlmakta, gorev bolgesi veya tim arkadasi degistirilmek sureti ile performansi
takibe alinmakta, belirli bir siirenin sonunda basar1 grafigi ylikselmedigi takdirde

aktif miicadeleyi gerektirmeyen birimlerde hizmetlerinde gérevlendirilmektedir.
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Tablo 1: Giiven Timleri Puanlama (miidahale edilen olay sayisina gore ) Tablosu

HUZUR TiMLERI BURO AMIRLIGINDE MEYDANA GELEN OLAYLARA AiT
PUANLAMA SiSTEMi

| 10 PUAN |YAGMA

KAPKAC

CINAYET

TEROR

| 9PUAN |[TECAVUZ

SILAHLA YARALAMA

EV - ISYERI VE OTO HIRSIZLIKLARI

| 8PUAN |KALDIRIMCILIK

YANKESICILIK

DOLANDIRICILIK

OYALAMAK SURETIYLE

TIRNAKCILIK

OTODAN VE KURUMDAN HIRSIZLIKLAR

| 7PUAN |[CALINTI MOTORSIKLET VE BiSIKLET

HER TURLU HIRSIZLIGA TESEBBUS OLAYI
UYUSTURUCU MADDE ALMAK VE SATMAK

| 6 PUAN |UYUSTURUCU MAD. BUL. VE iCM. (20 MESE VE UZERI)
BILISIM SUCLARI

6136 S.K.M. (RUHSATSIZ TABANCA )

| 5PUAN |SILAHLA TEHDIT

6136 S.K.M. (BICAK VB.)

6136 S.K.M. (KURUSIKIDAN BOZMA TABANCA )
INFAZCA ARANAN ( AGIR CEZALIK - 5 YIL VE UZERI )
BICAKLA YARALAMA

UYUSTURUCU MAD. BUL. VE ICMEK ( 20 MESE ALTI)
| 4PUAN |INFAZCA ARANAN (5 AYRI SUC UZERI )
SAHTECILIK (EVRAK VE PARA )

EMNIYETI SUISTIMAL

| 3PUAN |UNVAN GASPI

GOREVLI MEMURA MUKAVEMET

INFAZCA ARANAN

6136 S.K.M. (KURUSIKI TABANCA )

AHLAK SUCLARI - TACIZ - TESHIRCILIK

| 2PUAN [HIRSIZLIK MALINI ALMAK VE SATMAK

KAYIP SAHISLAR

5846 S.K.M ( Korsan CD ve Kitap )

3167 S.K.M. (Cek Kanununa Muhalefet)

| 1PUAN |YALAN BEYANDA BULUNMAK

5846 S.K.M ( Korsan CD ve Kitap )

5326 S.K.M. ( Kabahatler Kanunu )

TRAFIK KAN.MUHALEFET - KORSAN OTOPARK
DARP - TEHDIT - HAKARET

BULUNTU ESYA

ICRA-1 REZALET ( AILE FRT.K. MUAMELE )
Degerlendirmede puanlama sistemine ek olarak “Sansasyonel olaylar i¢in verilecek
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puan Biiro Amiri tarafindan belirlenir. Gelisen olaylara gore de suglara verilen puanlarda
degisiklikler olacaktir. Bolgelerde meydana gelen faili meghul hirsizlik olaylarinda o
suctan aldigi puanin yarisi kadar silinir.” seklinde not diisiilerek puanlama sisteminin sabit
olmadigi, degisimi yakalamak adina farkli degerlendirmelere gidilecegi belirtilmistir.
Yakalan sahis ve miidahale edilen olaylarin yaninda sugun olusmasini engellemek
amaciyla onleme hizmetinin de géz ardi edilmemesi, personelin bu yonde de duyarli

olmasi amaciyla elde edilen puanlardan eksilme yoluna bagvuruldugu goriilmiistiir.

2.4. Alan Arastirmasi

Aragtirma kapsami dahilinde izmir Emniyet Miidiirliigii Giiven Timleri, proje,
uygulama agisindan ve istatistiksel veriler acisindan incelendikten sonra miilakat
teknigi ile ¢alisan personelle birebir goriisme gergeklestirilmistir.

Miilakat tekniginin uygulanmasiyla katilimciya goriismeyi yonlendirme imkani
verilmistir. A¢ik uc¢lu sorular sorulmustur.

Bu teknigin kullanilmasindaki amag, sayisal arastirma tekniklerinden
alimmayacak bilgi, duygu ve davramiglar hakkinda bilgi almaktir. Bu goriismeyi
katilimcilar kontrol ettiginden, yapilandirilmis sorular sorulmadigindan katilimcilarin
belli bir alana yonlendirilmesinin 6niine geg¢ilmesi, tamamen katilimcinin duygu ve
diisiincelerine ulagsma hedeflenmistir.

Sorular literatiir taramasindan sonra aragtirma konusuna gore danigman gorisii
alinarak hazirlanmistir. Miilakat sorular1 ve hazirlanma amaci;

“1- Performans degerlendirme sistemi nedir, bu sistem hakkinda neler
biliyorsunuz?” sorusu ile performans degerlemesi yapan amirler ve ¢alisanlarin bu

konu hakkindaki bilgi diizeylerinin ortaya konulmasi amaglanmustir.

“2-Emniyet Teskilatindaki performans degerlendirme sistemini hakkinda neler
biliyorsunuz?” bir Onceki soruya paralel degerleyiciler ve degerlendirenlerin
calistigt kurum olan Emniyet Genel Midiirliigii’'nlin performans degerlendirme

sistemi hakkinda bilgi ve goriiglerinin alinmasi hedeflenmistir.

“3-Emniyet Teskilatindaki mevcut performans degerlendirme sisteminin

aksaklhklar1 ve yararlar1 hakkinda neler diisiiniiyorsunuz?” bir 6nceki soruda
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hakkinda bilgi ve goriislerine bagvurulan kurumun mevcut degerlendirme sisteminin
art1 eksi yonleri hakkinda personelin bilgi ve goriisii 6grenilmek istenilmistir.

Her ii¢ soru ile performans degerleme hakkinda genelden 6zele dogru
hareketle performans degerlendirmesini gerceklestiren ve degerlendirilenlerin bu
konudaki bilgi ve goriislerinin ne diizeyde oldugu, nasil algilandig: tespit edilerek
tabi olduklar1 degerlendirme sistemine bakis agilarini, sistemi algilama memnuniyet

ve hosnutsuzluklarinin tespitinde fikir verecegi diistintilmiistir.

“4-(yoneticiler icin)Huzur Timlerinde uygulanan performans degerlendirme
sistemine neden ihtiya¢ duyuldu?” uygulayicilar olarak yoneticilere yoneltilen soru
ile calisma diizeni igerisinde hangi ihtiya¢ ve zorunluluklara istinaden bdyle bir

degerlendirme sistemine gerek duyuldugunun tespiti amaglanmistir.

“S5- Huzur Timlerinde uygulanan performans degerlendirme sisteminin
sonuglar: acisindan yararh oldugunu diisiinityor musunuz? Neden?” Topluma,
bireye ve kendi yasam alanina iliskin olarak uygulanan sistemin varsa ne tiir yararlar

getirdiginin tespiti amaglanmugtir.

“6-Uygulanan performans degerlendirme sistemini ele aldigimizda eksik olan ve
eklenmesi gereken hususlar nelerdir?” uygulamanin daha iyiye gotiiriilmesi igin
eksik olan, diizeltilmesi gereken yonleri hakkinda ¢alisanin goriisiinii tespit etme

amaglanmustir.

“7- Uygulanan sistemde bireysel performansi etkileyen(+ ,- yonde) faktorler
nelerdir?” Calisanin polislik yetenegini ortaya koyma agisindan uygulanan sistemin
katkilar1 veya zararlarinin 6grenilmesi amaglanmaigtir.

Miilakat yapilan katilimcilar Giliven Timleri’nin gorevlendirme sistemine
gore her gorev alanindan segilerek gorev alaninin yogunluk ve sug gesitliligine gore
personel {izerindeki olasi etkilerinin(stres, memnuniyetsizlik) miilakat sonuglar1
etkilemesini ortadan kaldirilmasi amaclanmistir.  Orneklemin segiminde sehir
merkezi olarak Balgova, Buca, Bornova, Konak ve Karsiyaka olmak iizere bes(5)

bolgeye ayrilan gorevlendirmede;
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Balcova Ilcesinde: Cadde ve sokaklardan ziyade, daha ¢ok alisveris merkezlerinden
hirsizlikla ilgili miiracaatlarin gelmesi nedeniyle aligveris merkezleri igerisinde
gorevlendirilmis olan 2 polis memuru ile
Buca llcesinde:2 si aligveris yoniinden giiniin 16 saati yogun olan Forbest
Caddesinde, 2 si Buca merkez bolgesinde olmak {izere 4 polis memuru ile,
Bornova ilcesinde: 2 si Ege Universitesine yakilig1 nedeniyle miisteri cogunlugunu
tiniversite 6grencilerinin olusturdugu cafe ve restaurantlarin bulundugu Kiiciik Park
bolgesinde, 2 si banka ve magazalarin yogun oldugu Cumhuriyet Meydan1 Mustafa
Kemal Bulvari, Ozkanlar bdlgesinden gérevli olmak iizere 4 polis memuru ile,
Konak ll¢esi: Izmir’in en biiyiik ilgesi olan ilgede, 2 si Alsancak semtinde, 2 si
Yenisehir, Tepecik, Kurucay semtinde, 2 si Basmane semtinde, 2 si Cankaya
bolgesinde, 2 si Kemeralt1 bolgesinde, 2 si ikicesmelik bolgesinde, 2 si Esrefpasa
semtinde olmak tizere toplam 12 polis memuru ile,
Karsiyaka Ilcesi: 2 si Cars1 bolgesinde, 2 si Bostanli Pazar Yerinde olmak iizere
toplam 4 gorevli ile birebir goriisiilerek, tiim il merkezi ele alinarak gorevlilerin
dagilimi agisindan homojenlik saglanmistir.

Amir olarak Giiven Timlerinden sorumlu 1 emniyet midiiri, 1 sorumlu
emniyet amiri 2 komiser ve 1 Komiser Yardimcisi ile birebir goriisiilerek miilakat
yapilmustir. Genel toplamda 5 sorumlu amir, 25 gorevli polis memuru olmak tizere

30 ¢alisanla birebir goriisiilerek miilakat yapilmistir.

2.4.1. Miilakat Sonuglar

1.Soru: Performans degerlendirme sistemi nedir, bu sistem hakkinda neler
biliyorsunuz?
e “Calisanin basar1 derecesini ve isin ne derece yapildigin1 6lgen gelecege
yonelik tedbir alma iizerine kurulu sistemdir. * seklinde;
Cevap veren 1 kisi oran1 : % 3
e “Calisanin isteki verimliligini ve verimsizligini O6lgmek icin kullanilan
sistemdir” seklinde;
Cevap veren 2 kisi orani: % 6
e “Performans isi iyi derecede yapabilme becerisi degerlendirme ise bunun

Olciilmesidir.” seklinde;
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Cevap veren 2 kisi orani: % 6

e “Calisan ile calismayanin ayirt edilerek o6dil ve gorevlendirmenin
yapilmasidir” seklinde;
Cevap veren 3 kisi orani: % 10

e “Calisanin isteki basarisinin 6l¢tilmesi.” seklinde;

Cevap veren 22 kisi oran1:% 73

2- Soru: Emniyet Teskilatindaki performans degerlendirme sistemini hakkinda
neler biliyorsunuz?
e “Bilgim yok.” seklinde;
Cevap veren 2 kisi oran1:% 6
e “Emniyet Tegskilatinin bir performans degerlendirme sistemi yok.” seklinde;
Cevap veren 4 kisi orani:% 13
e “Emniyet Teskilatinda performans degerlendirme sistemi olarak sicil sistemi
kismen sayilir.” seklinde;
Cevap veren 8 kisi orani:% 26
e “Emniyet Teskilatinda performans degerlendirme sistemi olarak sicil, taltif,
takdir, tesekkiir sistemi kismen sayilir.” seklinde;

Cevap veren 16 kisi orant:% 53

3- Soru: Emniyet Teskilatindaki mevcut performans degerlendirme sisteminin

aksakliklar1 ve yararlar1 hakkinda neler diisiiniiyorsunuz?

e “Bilgim yok.” seklinde;
Cevap veren 2 kisi oran1:% 6

e “Emniyet Teskilatinin bir performans degerlendirme sistemi yok.” seklinde;
Cevap veren 4 kisi oran1:% 13

e “Sicil sistemi davranislar1 6lgmeyi hedefledigi icin isteki basariy1 Slgmiiyor.”
seklinde;

Cevap veren 4 kisi oran1:% 13
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“Taltif, takdir, tesekkiir sistemi belli subelere veriliyor kriterler herkese hitap
etmiyor, sokakta c¢alisan ile biiroda c¢alisan arasindaki farki ortaya
koymuyor.” seklinde;

Cevap veren 13 kisi oran1:% 43

“Sicil sistemi adil ve objektif degil amirlerin bakis agisina gdre degisiyor.”
seklinde;

Cevap veren 24 kisi oran1:% 80

4- Soru(yoneticiler i¢in)Huzur Timlerinde uygulanan performans degerlendirme

sistemine neden ihtiya¢ duyuldu?

“Personeli tesvik edici bir yap1 ile sokak suglarina aninda miidahale etmek.”
seklinde;

Cevap veren 5 kisi orani:% 100

“Daha Onceden calisan ile ¢alismayani ayirt eden saglikli bir sistemin
olmayis1.” seklinde;

Cevap veren kisi orant:% 100

“Calisan1 tesvik edici faktorler yok denecek kadar azdi.” seklinde;

Cevap veren 5 kisi orani: % 100

“Personelin verimliligini artirma, yaptig isin degerlendirmesini gorsel olarak
gormesini saglamak.” seklinde;

Cevap veren 5 kisi orani:% 100

“Personelin baski altinda kalmadan kendini ortaya koyabilecegi mesai
arkadaslar1 ile basar1 rekabetine girebilecegi bir sisteme ihtiya¢ vardi.”
seklinde;

Cevap veren 5 kisi orani:% 100

5- Soru: Huzur Timlerinde uygulanan performans degerlendirme sisteminin

sonuclar agisindan yararh oldugunu diisiiniiyor musunuz? Neden?

2

“Diislinliyorum, personel kendi basarisin1 Olgebildi gorsellik saglandi.
seklinde;

Cevap veren 28 kisi orant:% 93
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2

“Diislinliyorum, c¢alisanlarin performansi arti, basarili olanlar odiillendirildi.
seklinde;

Cevap veren 30 kisi oran1:% 100

“Diistiniiyorum, takim ¢alismas1 ortaya ¢ikt1.” seklinde;

Cevap veren 24 kisi orani:% 80

“Diistiniiyorum, ise konsantrasyon artt1.” seklinde;

Cevap veren 26 kisi orani:% 86

“Diistiniiyorum, polisin imajinda olumlu yonde artis saglandi.” seklinde;
Cevap veren 30 kisi oran1:% 100

“Diislinliyorum, gorev yapma agisindan diger birimlere gore tercih edilirligi
artt1.” seklinde;

Cevap veren 26 kisi oran1:% 86

Topluma iliskin:

“Sug sayisinda azalma oldu.” seklinde;

Cevap veren 30 kisi oran1:% 100

“Vatandasin kendini giivende hissetmesi polise ve devlete olan giivenini
artmasi saglandi.” seklinde;

Cevap veren 30 kisi oran1:% 100

“Vatandasla iletisimde kolaylik saglandi vatandasin destegi ve isbirligi artti,
onlar da gézlemci oldu.” seklinde;

Cevap veren 30 kisi orani:% 100

“Ihbarlar ve olaylardan haberdar olma artti, olaylara miidahale hizland:.”
seklinde;

Cevap veren 30 kisi orani:% 100

“Adli evraklarin infaz1 hizlandi.” seklinde;

Cevap veren 30 kisi oran1:% 100

Bireye iliskin:

2

“Vatandagta magdur olma korkusu azaldi algilanan giiven hissi artti.
seklinde;
Cevap veren 30 kisi oran1:% 100
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“Cars1 ve aligveris merkezlerinde miisteri sirkiilasyonu artt1.” seklinde;

Cevap veren 30 kisi orani:% 100

“Giiven timlerinde calisan personelin vatandas karsisinda ayri bir sayginligi
ortaya ¢ikt1.” seklinde;

Cevap veren 30 kisi orani:% 100

“Es ve cocuklarimi aligveris ve gezmeyle ilgili su¢ orani yiiksek yerler
konusunda uyar1 yapma ihtiyaciom ve bu yerler hakkinda kisitlamalarim
ortadan kalkt1.” seklinde;

Cevap veren 30 kisi orani:% 100

Kendi yasam alanina iliskin:

“Calisma saati olarak is yiikii azaldi.” seklinde;
Cevap veren 25 kisi oran1:% 83

“Is stresim azald1.” seklinde;

Cevap veren 25 kisi oran1:% 83

“Aileme daha fazla vakit ayirabiliyorum.” seklinde;
Cevap veren 25 kisi oran1:% 83

“Is memnuniyetim artt1.” seklinde;

Cevap veren 30 kisi oran1:% 100

6- Soru: Uygulanan performans degerlendirme sistemini ele aldigimizda eksik

olan ve eklenmesi gereken hususlar nelerdir?

Birey acgisindan:

“Yonetici degisikligi nedeniyle degerlendirme toplantilarinda meydana gelen
tarz degisikligi motivasyonu etkiliyor.” seklinde;

Cevap veren 23 kisi orani:% 76

“Su¢ oraninda azalma olmasina ragmen {iist yonetim tarafindan ayni
performansin beklenmesi, tutanaklarda miidahale etmedigi olaylara imza
atma gibi suiistimallere sebep oluyor.” seklinde;

Cevap veren 15 kisi oran1:% 50
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“Haftanin ~ timini  se¢gmek  i¢in  ¢alisanlar  tarafindan  yapilan
degerlendirmede(oylama) her tim kendi bolgesindeki time oy veriyor.”
seklinde;

Cevap veren 23 kisi oran1:% 76

“Suglarda azalma saglaninca, puan kazanmaya yonelik suglara dikkat artt1.”
seklinde;

Cevap veren 22 kisi oran1:% 73

“Puan alma amaciyla diger timlerle koordine kurulmasi gereken olaylar tek
basina ¢zme arzusu suclara miidahaleyi geciktiriyor.” seklinde;

Cevap veren 28 kisi orant:% 93

“Degerlendirme toplantilarinda yapilan fazla motive suni giliven olusturuyor.
Bu da hata yapma oranin1 arttirtyor.” seklinde;

Cevap veren 22 kisi oran1:% 73

Sistem a¢isindan:

“QOdiillendirme tiirleri ve ddiillendirilen sayis1 arttirilabilir.” seklinde;

Cevap veren 30 kisi orani:% 100

“Puanlama sisteminde sadece yakalanan sayis1 gbz Oniine aliniyor, su¢ orant
fazla olan bolgedeki timin puan toplama sansi daha fazla. Degerlendirmelerde
bolgelerin sugla ilgili hareketlilik farklarinin g6z oniine alinmasi gerekir.”
seklinde;

Cevap veren 25 kisi oran1:% 83

“Aktif birimlere gegiste siralama gz dniine alintyor. Sug orani diisiik bolgede
gbrev yapan bir timin sansi az. Dolayisiyla bu tesvik edicinin etkisi yok
denecek kadar az.” seklinde;

Cevap veren 18 kisi orani:% 60

“Su¢ orani azaldik¢a ek gorevlerin artmasi motivasyon eksikligine eskiye
doniise sebep oluyor.” seklinde;

Cevap veren 25 kisi oran1:% 83

“Bir timin bolgesinde sadece yakalanan sayisina gore degil, su¢ olmadiginda
+ puan su¢ olustugunda — puan verilmesi lazim.” seklinde;

Cevap veren 23 kisi orani:% 76
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“Amir denetimi az oldugu i¢in suiistimale agik. Amir sayisinin arttirilmasi
degerleyicilerin timlerin ¢aligmalarint yerinde gozlemlemesi gerekir.”
seklinde;

Cevap veren 22 kisi oran1:% 73

7- Soru: Uygulanan sistemde bireysel performansi etkileyen(+ , - yonde)

faktorler nelerdir?

Pozitif yonler:

Iki kisilik timler halinde ¢alisma —body sistemi

Personelin ¢alisacagi bolge konusunda goriisiiniin alinmasi

Kilik kiyafet serbestligi

Caligsma saatinin azlig1

Gece gorevinin olmamast

Zorunlu haller disinda mag konser vs. gibi ek gorevlerin olmamasi
Kendini gdsterme imkén1 sagliyor

Aragtirmaya sevk ediyor

Odiillendirme sisteminin aktif olmas1 (daha 6nce galisilan birimlere gore)
Gorev yapilan bolgede serbestlik ve inisiyatif verilmesi

Farkl1 subelerde caligsmak i¢in bagarinin degerlendirilecegini bilme
Puanlama sistemi ve haftalik degerlendirme toplantilarinin yapilmasi,

personelin kendini gérmesi

Pozitif yonler i¢in tiim miilakatgilar ayni cevaplart vermislerdir.

Negatif yonler:

Degerlendirme toplantilarinin degerleyicinin tarzi, mesleki tecriibe anlayisina
gore sekil almas1 motivasyonu etkiliyor.” seklinde;

Cevap veren 23 kisi oran1:% 76

Techizat donanim eksikligi.” seklinde;

Cevap veren 12 kisi orani:% 40

Uzman olunmayan konularda (kagakeilik, narkotik vb.)basar1 beklenmesi.”
seklinde;

Cevap veren 18 kisi oran1:% 60

Sug orani azaldik¢a ek goérevlerin artmasi.” seklinde;
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Cevap veren 25 kisi oran1:% 83

2.4.2. Degerlendirme

Giliven (Huzur) Timlerinde uygulanan performans degerleme sistemi
incelendiginde, sistem hazirlanitken is analizinin yapildigi(bkz. Performans
Degerlendirme Siireci ) goreve alinacak personelin se¢imi ve egitimi ile ilgili
kriterlerin belirlendigi, is tanimi ve hedeflerin belirlenmesi agisindan su¢ analizi
yapilarak, suglarin tiirlerine gore su¢ haritalarinin ¢ikarildigi goriilmiistiir. Kriterler
olarak olaylara nasil yaklasilmasi, miidahale edilmesi gerektigi ile ilgili hususlarin
onceden belirlenerek personelin bu konudan bilgilendirildigi ve egitildigi
goriilmiistiir. Miidahale edilen olaylara onceden tespit edilen puanlar verilmek
suretiyle tiim personel siralamaya tabi tutulmaktadir. Ayrica olayin puani dikkate
alimmadan sugla ilgili 6n c¢alisma, siipheli sahislarin tespiti, olaya miidahale ve
yakalanan kisi ve su¢ konusu malzemeye gore de olaylar ayr1 olarak
siniflandirilmakta bunlardan birkag tanesi degerleyici (Giiven Timlerinde gorevli
riitbeli) tarafindan segilerek oylamaya sunulmaktadir. Secilen olaylardan tim
personelin oylamasiyla haftanin olayi, dolayisiyla haftanin timi sec¢ilmektedir. Bu da
degerleyiciler  agisindan  takim  arkadaslarinca  degerleme  bagliginda
degerlendirilebilir. Degerlendirme toplantilarinda personeli rencide etmeden daha
iylye ulagsma adma olaylar degerlendirilmekte, sucla ilgili yeni gelismeler
aktarilmaktadir.

Huzur Timlerinin kurulmas: ile Izmir ilinin kalabalik ve yogun olan
bolgelerinde, glinliik ortalama 70 — 80 adet Kapkag¢ olurken, bu say1 giinde 2 — 3 ve
hatta baz1 gilinlerde “ 0 ° seviyesine diisiirildiigii kayitlar iizerinden yapilan
incelemede goriilmiistiir.

[zmir ilinde insan trafiginin en yogun oldugu bélge olan ve normal giinlerde
300 bin bayram, yilbas1 gibi 6zel giinlerde ise 500 — 600 bin kisinin ziyaret ettigi
Kemeralti Carsisinda, ge¢miste giinlilk 100’iin iizerinde yankesicilik vb. hirsizlik
olaylar1 meydana gelmesine karsin, proje kapsaminda gorevlendirilen 10 Tim (20
Personel) ile birlikte esnafin da samimi destegi ile 2008 yilindaki her iki bayram
arifesinde hicbir yankesicilik olayr meydana gelmedigi asayis ve karakol

kayitlarindan anlagilmigtir.
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Miilakat sonuclarina gore; katilimcilar performans degerlendirme sistemini
“calisanin isteki basarisinin 6l¢iilmesi” seklinde tanimlamaktadirlar.

Emniyet Teskilatindaki performans degerlendirme sistemi olarak katilimcilarin
yaridan fazlasi sicil, taltif, takdir, tesekkiir sistemini kismi olarak kabul etmekte,
dortte biri ise sadece sicil sistemini kismi olarak kabul etmektedir.

Emniyet Teskilatindaki mevcut performans degerlendirme sisteminin
katilimcilar agisindan yararli bir yoOniiniin oldugu belirtilmemesine ragmen
aksakliklar agisindan; %80 ininin bir dnceki soruya verilen cevaplara paralel olarak,
sicil sisteminin adil ve objektif olmadigi, verilen sicil notlarinin amirlerin bakis
agisina gore degistigi belirtilmistir.

Yoneticiler i¢in Giliven(Huzur) Timlerinde uygulanan performans degerlendirme
sistemine, personeli tesvik edici bir yap1 ile sokak suglarina aninda miidahale etme,
daha onceden calisan ile c¢alismayani ayirt eden, ¢alisani tesvik edici faktorlerin
azlig1, personelin verimliligini artirma ve personelin polislik agisindan kendini
gosterebilecegi bir sisteme ihtiya¢ duyuldugu icin olusturuldugunu belirtmislerdir.

Uygulanan performans degerlendirme sisteminin; personelin kendi basarisini
gorme, performansinin artmasi, takim caligmasini ortaya ¢ikarmasi, gorevlilerin ise
konsantrasyonunun artmasi, polisin imajinda olumlu yonde artisin saglanmasi ve
Giliven Timlerinin gérev yapma agisindan diger birimlere gore tercih edilirliginin
artmasi gibi yararlarinin oldugu konusunda katilimcilarin tamamina yakininin hem
fikir oldugu goriilmistir. Uygulanan sistemin topluma bakan yonii olarak;
katilimcilarin tamami, su¢ sayisinda azalma oldugunu, vatandasin kendini giivende
hissetmesi, polise ve devlete olan giiveninin artmasi, beraberinde vatandasla
iletisimde kolaylik saglanmasi, vatandasin destegi ve igbirliginin artmasiyla ihbarlar
ve olaylardan haberdar olma ve olaylara hizli miidahale ile adli evraklarin gereginin
yapilmasmin hizlandigini belirmislerdir. Katilimcilar uygulanan sistem sayesinde
birey olarak; vatandasta magdur olma korkusunun azaldigini, algilanan giiven
hissinin artti§ini, bununla birlikte insanlarin rahatga aligverise c¢iktiklari, carsit ve
aligveris merkezlerinde miisteri sirkiilasyonunun arttigini, giiven timlerinde ¢alisan
personelin vatandas karsisinda ayr1 bir sayginliginin ortaya ¢iktigini, es ve
cocuklarina aligveris ve gezmeyle ilgili su¢ oranmi yiiksek yerler konusunda daha

onceki uyar1 yapma ihtiyaci ve bu yerler hakkinda kisitlamalariin ortadan kalktigini
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belirtmislerdir. Katilimcilar kendi yasam alanlarina iliskin olarak da; ¢alisma saati
olarak is yiiklerinin ve 1is streslerinin azaldigini, i memnuniyetlerinin arttigini,
ailelerine daha fazla vakit ayirabildiklerini belirmislerdir. Bu alanla ilgili olarak,
katilimcilardan 5 kisinin  “is memnuniyetlerinin artmasi1” disindaki gorisleri
benimsemedigi goriilmiistir. Bu 5 kisi sorumluluk nedeniyle digerlerinin aksine
caligma saati ve is stresi artan ve bu nedenle de ailelerine fazla vakit ayiramayan
amirler olusturmaktadir.

Uygulanan performans degerlendirme sistemini eksik olan ve eklenmesi gereken
hususlar1  birey acisindan ele aldigimizda; yonetici degisikligi nedeniyle
degerlendirme toplantilarinda meydana gelen tarz degisikliginin motivasyonu
etkiledigi, yine degerlendirme toplantilarinda yapilan fazla motivenin suni giiven
olusturdugu bunun da hata yapma oranm arttirdigr belirtilmistir. Birey olarak
yoneticilerin de diger insanlarla iletisimde birbirinden ayri duygu ve diisiinceleri,
hareket tarzlari, farkli yonleri bulunmaktadir. Insanoglunun bu farklilig: tiim sosyal
alanlarda ortaya g¢ikmaktadir. Dolayisiyla olusturulan sistemlerde her ne kadar
calisanlar1 motive edici ¢esitli unsurlar bulunsa da; performansi degerlendiren insan
oldugu i¢in beseri unsurlarin devreye girmesi kacinilmazdir.

Suc¢ oraninda azalma olmasina ragmen iist yonetim tarafindan ayni performansin
beklenmesi, tutanaklarda miidahale edilmeyen olaylara imza atma gibi suiistimallere
sebep oldugu, haftanin timini se¢mek i¢in c¢alisanlar tarafindan yapilan
degerlendirmede(oylama) her tim kendi bolgesindeki time oy vermesi, suglarda
azalma saglaninca, puan kazanmaya yonelik suclara dikkat artmasi, puan alma
amaciyla diger timlerle koordine kurulmasi gereken olaylar1 tek basina ¢6zme arzusu
ve devaminda suglara miidahalenin gecikmesi, sistemin bireye bakan
aksakliklarindandir. Bunu da en iyi “Toplam Kalite Yo6netimi’nin savunucularindan
W.Edwards Deming; organizasyonlarin performansini diisiiren temel islevlerinden
birinin performansin degerlenmesi, puanlanmasi ve gozden geg¢irilmesi oldugunu
belirtmistir. Deming’e gore, performansin degerlenmesi kisa vadeli performansi
beslemekte; buna karsin, uzun vadeli planlamay1 yok etmektedir. Yikici rekabetin
ortaya ¢ikmasini saglamakta; bu sayede, ekip caligmasi yara almakta ve isbirligi
bozulmaktadir(Ozdemir, 2007:30).” ciimleleri aciklamaktadir. Sug sayisinda azalma

olmasia ragmen iist yonetim tarafindan ayni performansin beklenmesi calisanlar
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acisindan yikici bir rekabete yol agmis, asil amag sucu dnlemekten ziyade daha fazla
puan almaya dogru kaymustir. Buda paylasiminin azalmasina ve suiistimallerin
ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Sisteme eklenmesi gereken hususlar olarak; ddillendirme tiirleri ve
odiillendirilen sayis1 arttirilmasi, bir timin bolgesinde sadece yakalanan sayisina gore
degil, su¢ olmadiginda + puan su¢ olustugunda — puan verilmesi gerektigi, amir
denetimi az oldugu i¢in sistemin suiistimale ac¢ik oldugu amir sayisinin arttirilmasi
degerleyicilerin timlerin ¢aligmalarini yerinde gozlemlemesi gerektigi katilimcilarin
tamamina yakini tarafindan belirtilmistir.

Sistem acisindan aksakliklar; su¢ orani azaldikca ek gorevlerin artmasi
motivasyon eksikligine, eskiye doniise sebep oldugu, aktif birimlere geciste siralama
g0z Oniine alindig1, su¢ oran1 diisiik bolgede gorev yapan bir timin sansinin az oldugu
dolayisiyla tesvik edicinin unsurun iglevini tam olarak yerine getirmedigi
belirtilmistir.

Uygulanan sistemde bireysel performans: etkileyen(+ /- yonde) faktorler bir
onceki soruya verilen cevaplarla paralellik arz etmektedir. Pozitif yonler yukaridaki
7. soruya verilen cevaplarda belirtilmektedir.

Tablo.1 de Giiven Timleri puanlama (miidahale edilen olay sayisina gore
performans) tablosunda kurulus amacinda da belirtildigi gibi son zamanlarda en ¢ok
islenen, cezasi yiiksek ve toplumun genis bir kesimini magdur eden sug tiirlerine
miidahaleye en yiiksek puani verilmistir. BOylelikle personelde oOncelikle hangi
suclara agirlik vermesi gerektigi konusunda duyarlilik olusturma amaglanmustir.
Personel miidahale ettigi olaya gore nasil bir puanlama ve degerlendirme

yapilacagini 6nceden bilme imkani bulmustur.
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Tablo:2 [zmir Emniyet Miidiirliigii Asayis Sube Mal Varligma Karsi Islenen Suclarin
Istatistigi(2007-2008 yillart mukayesesi)

MAL VARLIGINA KARSI ISLENEN SUGLAR

iL GENELI
2007 YILI ( YILLIK) 2008 YILI ( YILLIK )
SUGLARIN GESITLERI ORAN
FAILI FAILI TOPLAM | FAILI FAILI TOPLAM
BILINEN | MECHUL OLAY BILINEN | MECHUL OLAY
Evden Hirsizlik 685 6815 7500 574 4587 5161 -%31
isyerinden Hirsizlik 461 1654 2115 387 1064 1451 -%31
Resmi Kurum Ve Kurulustan 124 206 330 76 08 174 %47
Hirsizlik
Otodan Hirsizhk 475 4739 5214 393 3340 3733 -%28
§ Oto Hirsizlig: 203 1231 1434 146 679 825 -%42
N
E Yankesicilik 1416 6750 8166 1295 4256 5551 -%32
I Kapkag 146 521 667 70 155 225 -%66
Hayvan Hirsizhgi o
(Biiyiik, Kiigiik ve Diger) 40 82 122 69 110 179 %47
Haberlg§me Ve Enerji Nakil 5 5 4 1 5
Hirsizhgi
Diger Hirsiz ( Motorsiklet, o
Bisiklet, insaat,Plaj,Mezarlik) | '*° 1266 1979 72 1372 2144 %8
Sahistan Gasp 252 172 424 228 89 317 -%25
__ | Evden Gasp 5 5 10 1 6 7 -%30
o
% |isyerinden Gasp 7 6 13 6 3 9 -%31
o
;:’ Bankadan Gasp
=
3 Ka[nu Kurum Ve Kurulus. 1 1 2 %200
§ Yagma
Diger Yagma
Zorla Gek Senet imzalatmak 12 1 13 14 14 %8
& 4 wamuya Alt Mala Zarar 219 139 358 202 143 345 %4
2 o verme
E ﬁ § Kisilere ait Mala Zarar Verme 1408 2525 3933 1504 1700 3204 -%19
7 Hakki Olmayan Yere Tecaviiz 6 6 9 9 %50
14
§ n<c Giiveni Koétiiye Kullanma 1092 263 1355 1211 213 1424 %5
< & | Dolandiricilik 501 634 1135 683 697 1380 %22
=3
% 2 Bilisim Yoluyla Dolandiricilik 18 37 55 4 16 20 -%64
X
<0 | Sug Esyasini Satin Alma, o
3 G | Satmak, Saklamak 143 143 98 2 100 -%30
< -
s Buluntu Egyayi Sahiplenmek 7 7 17 17 %143
ve Satmak
Mal Varligina Karst Tasnif Dist 1190 494 1684 1225 469 1694 %1
Suglar
GENEL TOPLAM 9128 27540 36668 8989 19001 27990 -%24
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Tablo:2 de izmir Emniyet Miidiirliigii Asayis Sube Mal Varligina Karsi
Islenen Suglarin Istatistigi(2007-2008 yillar1 mukayesesi) goriilmektedir. Meydana
gelen olay ve faili mec¢hul (failin acik kimligi tespit edilemeyen)olay sayilari
acisindan yapilan karsilastirmada evden hirsizlik, isyerinden Hirsizlik, Resmi Kurum
Ve Kurulustan Hirsizlik olaylarinda Otodan Hirsizlik Oto Hirsizlig1 Yankesicilik ve
gasp olaylarinda % 25 lerden baslayarak % 66 lara varan azalma meydana geldigi
goriilmektedir. Bu azalma Giiven Timleriyle beraber Giiven Timleri sistemi gibi
calisma diizeni ve performans degerlendirmesi yapan basta resmi Asayis Ekipleri,
motorlu Yunus Timleri, Terér Sube Ekipleri ve Asayis Sube Miidiirliigi'niin diger
bilirolarinca ortaya konan koordineli c¢alismanin sonucudur. Burada onemli olan
basaril1 bir su¢ analizi ardindan personeli motive edici bir calisma, degerlendirme ve

odiillendirme sisteminin uygulanmasidir.

Tablo:3 Giiven Timleri Biiro Amirligi olay ve yakalanan say1 agisindan karsilastirma
tablosu(l Temmuz 2006-31 Aralik 2008 tarihleri arasi)
HUZUR TIMLERI BURO AMIRLIGININ GENEL iCMALI

1 TEMMUZ 2006 31

ARALIK 2006 2007 YILI 2008 YILI GENEL TOPLAM
ARASI TOPLAM

3 > S > 3 > S >
39 46 44 52 52 59 135 1567
49 53 48 63 11 12 108 128
66 121 123 198 73 102 262 421
63 92 404 436 443 412 910 940
30 1 132 128 164 125 326 294
111 136 340 376 487 475 938 987
241 241 1635 1635 | 2274 | 2255 4150 4131
78 o7 108 107 101 84 287 288
303 388 1264 1211 1234 1356 2801 2955
192 233 1242 1254 | 2631 2692 4065 4179

1172 | 1448 | 5340 | 5460 | 7468 | 7572 [ leteleloli ViViki{y)

0.S= OLAY SAYISI
Y.S= YAKALANAN SANIK SAYISI
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Tablo.3 de 1 Temmuz 2006-31 Aralik 2008 tarihleri arasi il merkezinde
meydana gelen olay sayist ve Giiven Timleri Biiro Amirligi personelince yakalanan
slipheli sahis sayisin1 gostermektedir. 2006 yili verileri 6 aylik oldugu i¢in 2007 ve
2008 yillar1 degerlendirilecektir. Kapkag ve Yankesicilik suc¢larindaki miidahale
edilen ve yakalanan sayisindaki azalma, karakollara yapilan miiracaatlara gore, her
iki sugun islenme oranindaki azalmadan kaynaklandig1 seklinde yorumlanmaktadir.
Bununla birlikte Infazca arananlarin (Mahkemelerce kesinlesmis hapsi bulunanlar,
Cumhuriyet Savciliklarinca yakalama miizekkeresine gore aranlar) yakalanma
sayisinda artigin olmast timlerin siiphelendikleri sahislarin kimlik kontrollerini
yapma konusunda 1srarc1 olmalarindan kaynaklanmaktadir. Narkotik suglarina
yapilan miidahalede yakalananlar daha ¢ok i¢ici konumunda olanlar ve genellikle az

miktarda uyusturucu ve tiirleriyle yakalanmaktadirlar.
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SONUC VE ONERILER

Performans degerleme, belli bir hizmet sunan, gorevi yerine getiren kisi ya da
kurumlarin bu hizmet ve gorevi ne diizeyde gerceklestirdigini tespitine yonelik
sistemli ¢aligmalardir.

Giliven (Huzur) Timlerinde uygulanan sistem i¢in Emniyet Genel Miidiirliigii’nce
ek bir kadro aktarim gerceklestirilmemistir. Izmir 11 Emniyet Miidiirliigii mevcut
personelin istihdamini bu projeye goére gerceklestirmis ve ayni personel ile Onceki
donemlere oranla sucla miicadele basarili sonuglara ulasilmigtir. Giiven Timlerinde
iyi bir su¢ analizi ardindan personelin gorev yerleri ve calisma saatlerinin klasik
anlayistan farkli olarak gergeklestirilmesi, yapilan performans degerlendirmesi ve
sonucunda odiillendirilmesiyle uygulanan performans degerleme sisteminin
personelin verimliligini artirdigi goriilmiistiir. Bireysel performansin arttirilmasi
takim olarak tim Giiven Timlerinin basarisi artirmig, diger subelere Ornek teskil
etmistir.

Uygulanan sistem, hazirlik ve hayata gecirilmesi acisindan literatiirde belirtilen
hususlarla paralellik arz etmektedir. Ancak uzun vadede Deming ‘in belirttigi gibi
yikict rekabetin ortaya ¢ikmasiyla ekip c¢aligmasi yara almakta ve isbirligi
bozulmaktadir. Giiven Timlerinde uygulanan performans degerleme sistemi ufak
degisiklikler disinda 2006 yilinda kurulan sistem dogrultusunda uygulanmaktadir. Ug
yilda suglarin islenmesinde dikkate deger azalma meydana geldigi istatistiklerde de
goriilmiistiir. Bu nedenle sugla ilgili degiskenlere goére performans degerleme
sisteminin degismesi kendini yenilemesi gerekmektedir. Ayrica izmir ilinde sugla
ilgili meydana gelen degisiklikler azalma seklinde mi, yoksa yer degistirme seklinde
midir? izmir’de polis kontrollerinin yogunlugundan dolay: suga meyilli kisiler farkli
bolgelere gecis yapmis midir? Bu konunun da kriminolojik agidan ele alinmasi
gerekmektedir.

Yapilan calismada giiven timlerinde goérev yapan polislerle yapilan miilakat
sonuclar1 degerlendirilmistir. Bu sonuclarda Giliven Timleri ve benzer performans
degerlemesi yapan birimler sayesinde vatandaslarda meydana gelen memnuniyet,
magdur olma korkusundaki degisiklikler yine miilakata katilan gorevlilerce

belirtilmistir. Belirtilen hususlarin vatandaglar {izerinde yapilacak bir arastirma ile
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desteklenmesi, dogrulanmasi halinde Giliven Timleri ve PDS hakkinda yapilan bu
arastirmanin daha da genislemesini ve tek yonliiliiglinden kaynaklanan siipheleri
ortadan kaldiracag diistintilmektedir.

Uzerinde inceleme yapilan sistemi uygulayacak illerin &ncelikle hedeflerin
belirlenmesi agisindan sug¢ analizi yaparak, suglarin tiirlerine gore su¢ haritalar
cikartmasi gerekmektedir. Ardindan bu suglar1 6nlemek ve faillerin yakalanmasi i¢in
miidahalelerin nasil yapilacagimin tespit edilerek goérev tanimlarinin c¢ikarilmasi,
gorevlendirilecek personelin secimi ve egitimi ile ilgili kriterlerin belirlenmesi
gerekmektedir. Olaylara nasil yaklagilmasi, miidahale edilmesi gerektigi ile ilgili
hususlarin  6nceden belirlenerek personelin bu konudan bilgilendirilmesi ve
egitilmesi ardindan miidahale edilen olaylarin nasil bir degerlendirmeye tabi
tutulacag1r ve oOdiillendirmenin nasil yapilacagini personele duyurulmasi hedeflere
ulagsmada faydali olacaktur.

Krimonolojik agidan suclarin tamamen Oniine gegilmesinin miimkiin olmadig1
bilinen bir gercektir. Performans degerlemenin uzun vadede yikic1 rekabeti
olusturmamasi i¢in Oncelik verilecek suglara miidahale ardindan bu suglarda
hedeflenen azalma saglaninca agirlik verilmesi gereken diger suglara verilen
puanlarin degistirilerek yeni hedefler belirlenmelidir. Personelin sorumluluk alaninda
hi¢ sugun islenmedigi gilinlerde ekstra puan verme gibi degisikliklere gidilebilir.
Amag suglarin iglenmesi icin art niyetli sahislarin rahat bir ortam bulmalarini
engellemek, Onleyici hizmet acisindan olaylara dikkatin ve dikkatin devamlilig
saglamaktir.

Sugla miicadelede ve giivenli yasamin saglanmasinda oncelikli ve en onemli
gorev stlenen Polis Teskilatinin yiiriittiigi gilivenlik hizmetlerinde kalite ve
verimliligin en list diizeyde tutulmasi gerekmektedir. Yiiriitiilen hizmetlerde kalitenin
ve basar1 diizeyini artirmanin vazgecilmez unsuru ise diinyada kabul goren
performans yonetimidir. Kamu yonetiminin islerliginin artmasi, etkililik, verimlilik
ve basar1 kriterlerinin hayata ge¢irilmesinde performans yonetiminin yeri biiylik
onem tagimaktadir. Bu nedenle Emniyet Tegkilati performans yonetimi konusunda
bilimsel caligmalara agirlik vererek tiim teskilata hitap eden bir performans

degerleme sistemine sahip olmalidir. Farkli birimlerin genel bir degerlemeye tabi
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tutulmasindan ziyade ayni1 isi yapan birimleri kapsayacak bir degerlendirme sistemi

olusturulursa, daha saglikli sonuglar elde edilecektir.
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